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The aim of the study was to describe head nurses’ experiences of peer mentoring and of its use as a
method while developing nursing management. The goal of the study was to get information of peer
mentoring as a developing method of head nurses’ management according to the four perspectives of
Balanced Scorecard (BSC) (leadership of processes, management of customers, financial management
and personnel management). The data of the study were collected by using theme interviews in May
and June of 2008. The study was participated by 10 head nurses working in two independent profit
units of a Finnish university hospital. The nurses had taken part in the pilot programme of peer
mentoring either as actors or mentors. The data were analyzed by qualitative content analysis method.
The head nurses who had been working as actors and mentors in peer mentoring had set goals for the
sector of personnel management of BSC. The actors had also set goals for the sectors of process
management and financial management. In addition, the actors and mentors had set objectives related
to the promotion of leadership work of the head nurses. Furthermore, the actors had set goals related to
the head nurses’ working image and to availability of support, whereas mentors had set goals for the
support of head nurses working as mentors. In peer mentoring meetings, the head nurses who had been
working as actors and mentors, discussed the issues related to process management, customer
management and personnel leadership. The mentors described discussions on topics on the sector of
financial management. In addition, the actors and mentors discussed issues related to the working
image of the head nurse and occupational health. The actors also illustrated negotiations concerning
the head nurse’s role and the mentors concerning the challenges of the ward. The actors and mentors
stated that peer mentoring had promoted their management work as head nurses in the sectors of
process management and personnel management. The mentors told that their leadership work had
made progress even in the sector of custromer management. In addition, the actors and mentors stated
that peer mentoring had improved their leadership in topics related to head nurse’s working image and
role. Furthermore, the actors stated that their management as head nurses had improved in the issues
related to occupational welfare. The actors and mentors also verified that peer mentoring had had
concrete effects on their leadership in the sector of personnel management. The actors stated that the
effects had also appeared in the sectors of process management and financial leadership. The actors
and mentors stated that peer mentoring had had concrete influences on the sector of personnel
management of their management. Actors also told that effects were found in process management
and financial leadership. The actors and mentors stated that there were concrete influences even on the
head nurse’s working image and welfare, whereas actors also saw effects on the role of the head nurse.
The results of the research can be benefited when developing the management work of the head nurse.
The results can also be benefited when developing the use of peer mentoring as a method of promotion
of head nurses’ management work.
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61 JOHDANTO
Sosiaali- ja terveyspalvelujen turvaaminen ja toimivuus edellyttävät riittävää, ammattitaitoista
ja työssä viihtyvää henkilöstöä. Kuntasektorilta arvioidaan jäävän lähes 70000 sosiaali- ja
terveydenhuollon työntekijää eläkkeelle vuoteen 2012 mennessä. (STM 2004.)
Osastonhoitajista yli 70% tulee siirtymään eläkkeelle vuosien 2008 – 2025 aikana. Seuraavan
viiden vuoden aikana osastonhoitajia jää eläkkeelle yli 20 % ja seuraavan kymmenen vuoden
aikana yli 40 %. (Halmeenmäki 2007.) Mentorointi on nopeasti yleistymässä Suomessa muun
muassa siksi, että suuret ikäluokat ikääntyvät. Suurten ikäluokkien siirtyessä eläkkeelle
organisaatioista saattaa kadota arvokasta kokemusperäistä tietoa, hiljaista tietoa, jota ei opita
kirjoista tai koulussa. Mentorointia pidetään tehokkaana keinona välittää kokemustietoa
henkilöltä toiselle. (Leskelä 2006.)
Mentorointi tuli yritysten käyttöön USA:ssa 1970-luvulla. Tutkimukset olivat osoittaneet, että
mentoroinnin avulla voidaan nopeuttaa nuorten johtajien urakehitystä ja lisätä heidän
työtyytyväisyyttään. Tämän jälkeen useat yritykset eri puolilla maailmaa ovat toteuttaneet
johtajiensa kehittämisessä systemaattisesti organisoituja mentorointiohjelmia. (Nakari,
Porenne, Mansukoski & Huhtala 1998.) Kiinnostusta mentorointia kohtaan esiintyy etenkin
organisaatioissa, jotka ovat huolissaan kasvavasta monimuotoisuudestaan ja, joissa on naisia
johtavissa asemissa. Mentoroinnin käyttö terveydenhuollon organisaatioissa ei ole yleistä.
Terveydenhuolto-organisaatioissa on monia mahdollisuuksia kehittää johtamiskykyjään
toteuttamalla mentorointi- ja muita johtamisen kehittämishankkeita. (McAlerney 2005.)
Kansallisen terveydenhuollon tavoite- ja toimenpideohjelman (KASTE) mukaan
terveydenhuollon johtamisosaamista on välttämätöntä vahvistaa ja johtamiskäytäntöjä on
uudistettava (STM 2008). Hoitotyön johtajat kokevat tärkeimmiksi johtamisosaamisen
alueiksi hoitohenkilöstön motivoinnin, väestön terveystarpeiden tunnistamisen, ristiriitojen
käsittelyn, tiedon merkityksen hoitotyössä sekä moniammatillisen yhteistyön. Suurin
johtamiskoulutuksen ja johtamiskäytäntöjen kehittämistarve on hoidon standardien
määrittämisessä, laadun varmistuksessa, terveyspolitiikan muotoutumisessa, tietohallinnossa
sekä tutkimukseen ja näyttöön perustuvien hoitokäytäntöjen johtamiseen liittyvissä tehtävissä.
(Sinkkonen & Taskinen 2002.)
7Osastonhoitajien eniten käyttämä johtamistoiminto on muiden valtuuttaminen toimintaan.
Osastonhoitajan johtamisessa tulee kuitenkin harvoin esille muutokseen tähtäävät
johtamistoiminnot visiointi ja toimintojen kyseenalaistaminen. Osastonhoitajat suhtautuvat
johtamiseen realistisesti ja ammatillisesti ja ovat ehkä tästä syystä maltillisia uudistusten
käyttöönotossa ja riskien ottamisessa. (Vuorinen 2008.) Hoitotyön johtajat arvioivat
työtyytyväisyytensä hyväksi. Työtyytyväisyyden osa-alueista parhaiten toteutuvat omaan
osaamiseen ja työn organisoimiseen liittyvät seikat, heikoiten toteutuivat sairaalan
vetovoimaisuuden ja työyksikön toimivuuden osa-alueet. Työn itsenäisyys, hyvä työnhallinta,
työyksikön hyvä yhteishenki, lähijohtajan johtamistoiminta ja häneltä saatu tuki edistävät
työtyytyväisyyttä. (Tausa-Ollila 2009.) Osastonhoitajien johtamistoiminnan vahvuuksia ovat
tavoitettavuus, riittävistä resursseista huolehtiminen ja kehityskeskustelut henkilöstön kanssa.
Johtamistoiminnan kehittämiskohteita ovat palautteen anto ja palkitseminen, näyttöön
perustuvan toiminnan edistäminen ja toimintojen arvojen ja tavoitteiden esillä pito
johtamisessa. Osastonhoitajien perehdytys ja mentorointi, näyttöön perustuvaa toimintaa
tukeva koulutus ja arvojohtaminen toteutuvat puutteellisesti. (Orre 2009.)
Suomessa on aikaisemmin tutkittu hoitotyön johtajien kokemuksia mentoroinnin
merkityksestä hoitotyön johtamisosaamiselle (Heikkilä 2004) ja osastonhoitajien näkemyksiä
mentoroinnista hoitotyössä (Sairanen 2004). Vertaismentorointia tässä kontekstissa ei ole
aikaisemmin tutkittu.
Tämän tutkimuksen tarkoituksena on kuvata osastonhoitajien kokemuksia
vertaismentoroinnista ja vertaismentorointia menetelmänä kehitettäessä hoitotyön johtamista.
Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa vertaismentoroinnista osastonhoitajien johtamistyön
kehittämismenetelmänä BSC:n neljän näkökulman mukaan (prosessien johtaminen,
asiakkuuksien johtaminen, talousjohtaminen ja henkilöstöjohtaminen).
Tutkimusta varten tehtiin kirjallisuuskatsaus hoitotyön johtajien keskinäisestä mentoroinnista
ja mentoroinnista hoitotyön johtamisessa. Tietokantahakuja tehtiin Arto, Cinahl, The
Cochrane Library, Ebsco Business Source Complete, Emerald, Eric, Linda, Medic, Medline,
ProQuest Direct, Science Direct, Scima ja Scopus -tietokannoista. Eric-tietokannan tiedonhaut
tehtiin Kuopion yliopiston etäpalvelun kautta, jolloin tiedonhakuun tulivat mukaan myös
Social Services Abstract -tietokanta ja Sosiological Abstract -tietokanta. Liitteessä 1 on
kuvattu tiedonhaun tulokset ja käytetyt rajaukset edellä mainituissa tietokannoissa. Lisäksi
8tietoa haettiin manuaalisesti eri tutkimusten lähdeluetteloista. Koska hoitotyön johtajien
keskinäistä mentorointia ja mentorointia hoitotyön johtamisessa on tutkittu erittäin vähän,
otettiin kirjallisuuskatsaukseen mukaan myös eri tieteenalojen tutkimuksia, jotka käsittelivät
johtajien mentorointia. Mukaanottokriteereinä olivat: tutkimus käsitteli hoitotyön johtajien tai
johtajien mentorointia ja se oli saatavilla Suomesta.
92 MENTOROINTI OSASTONHOITAJAN JOHTAMISTYÖN KEHITTÄMIS-
MENETELMÄNÄ
2.1 Osastonhoitajan johtamistyö Balanced Scorecad näkökulmien mukaan
Osastonhoitajan johtamista voidaan tarkastella monin tavoin. Tässä tutkimuksessa
osastonhoitajan johtamista tarkastellaan Kaplanin ja Nortonin tuloskortti-mallin avulla.
Mallin neljä näkökulmaa jakaa osastonhoitajan johtamistyön osa-alueisiin, joita ovat
prosessien johtaminen, asiakkuuksien johtaminen, talousjohtaminen ja henkilöstöjohtaminen.
Strategista johtamista on sovellettu terveydenhuollon johtamisen viitekehyksenä 1990-luvulta
alkaen (Holmlund, Kankkunen, Koponen, Eriksson & Suominen 2007). Strategisessa
johtamisessa korostuvat kokonaisuuksien johtaminen, eri näkökulmien tiedostaminen sekä
tulosten jatkuva seuranta. Strategisen johtamisen tavoitteena on varmistaa organisaation
menestyminen tulevaisuudessa. (Kaplan & Norton 2002, Toikka 2002, Määttä & Ojala 2001).
Balanced Scorecard (BSC) on johtamisjärjestelmä, jonka avulla strategia pyritään viemään
jokapäiväisen toiminnan tasolle. BSC jäsentyy neljän eri näkökulman kautta, joita ovat
sisäiset prosessit, asiakkaat, talous sekä oppiminen ja kehittäminen. (Kaplan & Norton 1996.)
Suomessa BSC tunnetaan myös nimellä tasapainotettu tuloskortti.
BSC:n prosessinäkökulma kuvaa sitä, missä prosesseissa tulee menestyä parhaiten, jotta
omistaja ja asiakkaat ovat tyytyväisiä. Prosessien laatu ja sujuvuus korostuvat. (Kaplan &
Norton 1996, Malmi, Peltola & Toivanen 2002, Määttä & Ojala 2001). Osastonhoitajan työn
keskeinen sisältö nousee asiakkaista ja heidän tarvitsemistaan hoitotyön palveluista, joiden
avulla tavoitellaan asiakkaan terveyttä ja hyvinvointia. Osastonhoitajan tehtävänä on johtaa ja
kehittää hoitotyötä. (Välimäki 1998.) Asiakaslähtöisten palvelujen johtaminen edellyttää
toimintayksikköjen sisäisten ja välisten palvelu- ja hoitoketjujen luomista, ylläpitämistä ja
koordinointia sekä niiden toimivuuden ja vaikuttavuuden arviointia. (STM 2003.) BSC:n
asiakasnäkökulman mukaan johtajalla tulee olla näkemys asiakkaan tarpeista, joiden
perusteella organisaatio tekee valintoja. Myös tässä näkökulmassa korostuvat laatu ja
sujuvuus. (Kaplan & Norton 1996, Malmi ym. 2002.)
Talousjohtamisen pääalueita osastonhoitajilla ovat henkilöstömitoituksen, laitteiden ja
tavaroiden kustannusten jatkuva seuranta ja arviointi, resurssien arvostelukykyinen käyttö,
budjetin realistinen suunnittelu ja siinä pysyminen organisaation tilanne huomioon ottaen sekä
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budjetin mukauttaminen tarvittaessa. Lisäksi talousjohtamisen pääalueita osastonhoitajilla
ovat henkilöstönmäärän joustava johtaminen suhteessa potilaiden hoidon tarpeeseen,
henkilökunnan motivointi parhaaseen voimavarojen käyttöön, henkilökunnan pitäminen
vastuullisena budjetin mukaisesta toiminnasta, budjetin palautetiedon seuranta ja arviointi
sekä terveydenhuoltoon vaikuttavien talousasioiden seuranta. (Sherman, Bishop, Eggenberger
& Karden 2007.) BSC:n talousnäkökulma korostaa strategian taloudellista onnistumista
(Kaplan & Norton 1996, Malmi ym. 2002).
Henkilöstöjohtamisen pääalueita ovat henkilöstövoimavarojen johtaminen, työelämän
suhteiden hoitaminen ja johtajuus. Johtajuus on henkilöstöjohtamisen keskeinen alue.
Johtajuuteen kuuluu henkilöstöjohtamisen asioiden käytännön toteutus. Työelämän suhteiden
hoitaminen käsittää työnantajan ja työntekijöiden välisten suhteiden hoidon, jonka tärkeitä
alueita ovat työehtosopimusten määräysten hallinta ja noudattaminen, yhteistoiminta ja
riitojen käsittely. Henkilöstövoimavarojen johtamisella tarkoitetaan kaikkia niitä toimintoja,
joita tarvitaan henkilöstövoimavarojen määrän säätelyyn, tarvittavan osaamisen
varmistamiseen ja henkilöstön hyvinvoinnin ja motivaation ylläpitoon. Henkilöstöjohtamisen
osa-alueet ovat henkilöstösuunnittelu, henkilöstön hankinta, perehdyttäminen, osaamisen
kehittäminen, suorituksen seuranta ja palkitseminen, työhyvinvoinnin edistäminen,
irtisanominen ja uudelleen sijoittaminen sekä päivittäisjohtaminen. Henkilöstöjohtamisen osa-
alueita ohjaavat henkilöstöstrategia ja henkilöstövisio. (Viitala 2007.) BSC:n oppismis- ja
kehittämisnäkökulmassa korostuvat oppinen ja kasvu, jotka syntyvät ihmisistä, järjestelmistä
ja organisaation toimintatavoista (Kaplan & Norton 1996, Malmi ym. 2002).
2.2. Mentorointi johtamistyön kehittämismenetelmänä
2.2.1 Mentorointi käsitteenä
Mentorointi-sanan synnystä on kirjallisuudessa toisistaan poikkeavia tulkintoja. Mentoroinnin
synty liitetään usein kreikkalaiseen mytologiaan, jonka mukaan Ithakan kuningas Odysseus
antoi poikansa Thelemakhoksen jumalatar Athenen hoiviin lähtiessään Troijan sotaan.
Jumalatar Athene kätkeytyi Odysseuksen vanhan ystävän Mentor nimisen miehen hahmoon.
Mentorin tehtävänä oli auttaa ja ohjata nuorukaista ja kasvattaa hänet siihen tehtävään, jonka
hän oli saanut synnyinlahjakseen. Mentor-sana yleistyi myöhemmin merkitsemään luontevaa
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neuvonantajaa, uskottua, opettajaa, kasvattajaa tai hyvää ystävää. (Juusela, Lillia & Rinne
2000, Nakari ym. 1998.)
Kansainvälisten tutkimusten, lehtiartikkelien ja kirjallisuuden mukaan mentorointi
tyypillisesti viittaa kahden ihmisen vuorovaikutussuhteeseen, jossa kokenut seniori ohjaa ja
edistää kokemattomamman juniorikollegan kehittymistä (Bellack & Morjikian 2005, Juusela
ym. 2000, Nakari ym. 1998, Ruohotie 2002, Waters, Clarke, Ingall & Dean-Jones 2003). Tätä
tavoitteellista vuorovaikutussuhdetta leimaa molemminpuolinen avoimuus, luottamus sekä
sitoutuneisuus (Nakari ym. 1998). Mentorointi menetelmänä on sarja prosesseja, jotka
edesauttavat vuorovaikutussuhteen syntymistä, sen toimimista ja tukemista. Mentorointi voi
merkitä myös tavoitteellista toimintaa, joka noudattaa tiettyjä periaatteita.  (Juusela ym.
2000.) Mentorointi tarkoittaa sellaista ohjausta ja tukea, jota osaava, kokenut ja arvostettu
kokeneempi kollega antaa kehityshaluiselle ja kehityskykyiselle nuoremmalle henkilölle
(Kram 1988, Nakari ym. 1998). Mentorointi voi olla myös vertaisten välinen suhde, joka
tukee kehittymistä (Kram 1988). Yleinen suomalainen asiasanasto YSA (2009) määrittelee
mentoroinnin tarkoittavan arvostetun ja kokeneen asiantuntijan tietojen ja kokemusten
siirtämistä nuoremmalle, uransa alkuvaiheessa olevalle.
Toiminta määritellään mentoroinniksi, jos kaikki seuraavat asiat toteutuvat kahden henkilön
välillä: käyvät luottamuksellista keskustelua, pyrkien toisen henkilön tai molempien
henkilökohtaiseen kehittymiseen tapaamisissa, joita on useita, käsitellen enemmän
käytännönläheisiä kuin teoreettisia asioita aiheesta, joka kiinnostaa erityisesti aktoria
(kehittyjää). Myös seuraavat asiat ovat mentoroinnille ominaisia: toiminta on aloitettu
tekemällä sopimus kahden osallistujan kesken, sopimuksessa on mukana myös kolmas
osapuoli (organisaatio tai organisoija), kokeneempi tai taitavampi osapuoli on mentori
(valmentaja, ohjaaja, konsultti) ja kokemattomampi on aktori (suojatti, kehittyjä,
mentoroitava, oppija). (Murray 2001, Leskelän 2005 mukaan.)
Mentorointi voidaan jakaa kahteen päätyyppiin sen mukaan mikä on mentorointikeskustelujen
tavoite ja sisältö. Päätyypit ovat työuraan liittyvä mentorointi (career mentoring) ja
psykososiaalinen mentorointi (psychosocial mentoring). Työuraan liittyvä mentorointi edistää
uralla etenemistä ja sisältää valmentamista, tukemista, suojelua, esilletuontia ja näkyvyyden
lisäämistä sekä haasteellisten tehtävien antamista aktorille. Psykososiaalinen mentorointi
edistää pätevyyden tunnetta, itsearvostusta, identiteetin vahvistumista ja tehokkuutta
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ammatissa. Psykososiaalinen mentorointi sisältää lisäksi roolimallina olemista, hyväksynnän
ja vahvistuksen antamista, neuvontaa ja ystävyyttä. (Kram 1980, 1985, Leskelän 2005
mukaan.)
Mentorointi voidaan jakaa myös kolmeen päätyyppiin, jotka ovat spontaanit tilanteet,
tavoitteellinen vuorovaikutussuhde ja strukturoitu ohjelma. Spontaanit tilanteet ovat
sattumanvaraisia tilanteita mentorin ja aktorin välillä. Tavoitteellisessa
vuorovaikutussuhteessa mentori auttaa aktoria tietyillä kehittymisen alueilla. Tällöin
olennaisia ovat tavoitteet, joihin pyritään ja näihin liittyvä jatkuva arviointi ja palaute.
Strukturoitu ohjelma on pitkäkestoinen ohjelma, joka pohjautuu organisaation tavoitteisiin ja
sisältää tulosten arvioinnin. (Shean, Juusela ym. 2000 mukaan.)
Mentoroinnissa voidaan erottaa erilaisia muotoja. Mentoroinnin muodot voivat olla
luonnollisia, tilannekohtaisia, klassisia, osittain strukturoituja, ohjattuja, epämuodollisia,
muodollisia ja suunnitelmallisia. Luonnollisesta toimintatavasta tulee menetelmä, kun sille
asetetaan tavoitteita. Mentorointi voidaan kuvata jatkumona, jonka toisessa päässä ovat
spontaanit tilanteet ja toisessa päässä tiukasti ohjatut ohjelmat. Mentorointi on
oppimisprosessi, jota ei voi, eikä pidä lyödä ennalta lukkoon. Tilanteet ja painopistealueet
muuttuvat. Mentorointiprosessissa on hyvä elää muutoksissa mukana. (Juusela ym. 2000.)
Organisaatiot tavanomaisesti käyttävät muodollista mentorointia kehittääkseen
työntekijöistään sosiaalisempia, sitoutuneempia ja tuottavampia. Muodollinen mentorointi
keskittyy tavanomaisesti sosialisaation prosessiin, erityisesti organisatorisiin arvoihin,
käyttäytymiseen sekä odotettuihin työsuorituksiin ja työtuloksiin. (Heimann & Pittenger
1996, Tracey & Nicholl 2006 mukaan.) Epämuodollinen mentorointi alkaa spontaanisti
samankaltaisten mielenkiinnon kohteiden ja innostuksen ansiosta (Glass & Walter 2000).
Epämuodollista mentorointia tapahtuu silloin, kun mentorilla ja aktorilla on samanlainen
maailmankatsomus ja merkittävä tunne yhteisesti jaetusta ohjauksesta.  Luottamus on
olennaista epämuodollisessa mentoroinnissa. (Davidhizar 1988, Tracey & Nicholl 2006
mukaan.)
Mentoroinnin olemuksen hahmottamista hankaloittaa mentoroinin monitahoisuus.
Mentorointia voidaan käyttää moneen tarkoitukseen, siitä voidaan hyötyä monella eri tavalla,
sen järjestämisestä voi vastata moni eri taho, se voi olla monella eri tavalla suunniteltua ja
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ohjattua tai spontaania ja vapaamuotoista. Samaa nimitystä käytetään menetelmästä, jonka
tarkoitus voi olla hyvin materialistinen tai henkistä kasvua edistävä. Mentorointi voi olla
ensisijaisesti organisaation tavoitteita tai ensisijaisesti yksilön tavoitteita edistävä. (Leskelä,
2005.) Mentoroinnin erikoistapauksiksi voidaan kutsua vertaismentorointia ja
ryhmämentorointia (Eby 1997).
Mentoroinnin lähikäsitteitä ovat oppimisen ja kehittymisen ohjaus, työnohjaus, tutorointi,
uraohjaus ja ammatinvalinnan ohjaus. Mentoroinnissa ja työnohjauksessa on paljon sekä
yhtäläisyyksiä että eroja. Mentorointi ja työnohjaus eroavat toisistaan muun muassa siten, että
työnohjaajana toimiva on yleensä saanut tehtävään tarvittavan erityiskoulutuksen, mutta
mentorina toimivalta erityiskoulutusta ei edellytetä eikä heillä sitä yleensä ole. Työnohjaus on
organisaation järjestämää, mutta mentorointi tapahtuu usein ilman järjestävää kolmatta
osapuolta. Työnohjauksessa käsiteltävät asiat liittyvät yleensä järjestävän organisaation
määrittämiin tarpeisiin. Mentoroinnissa käsiteltävät asiat voivat vaihdella laajasti
organisaation tarpeiden ja aktorin määrittämien tarpeiden välillä. (Leskelä 2005.)
2.2.2 Mentorointisuhde
Mentorointisuhde on mentoroinnin ydin. Mentorointisuhteen muodostavat kaksi osapuolta:
mentori ja aktori. (Juusela ym. 2000.) Mentorointisuhteessa kokeneempi työntekijä tukee
nuorempaa työntekijää henkilökohtaisessa elämässä ja työelämässä (Kram 1988).
Mentorointisuhteella on mahdollisuus parantaa molempien osapuolten urakehitystä ja
psykososiaalista kehitystä (Kram 1983).
Mentori on henkilö, joka on sitoutunut tukemaan ja auttamaan suojattien ammatillista tai
persoonallista kehittymistä tai molempia sekä lisää näiden liikkuvuutta entistä vaativampiin
tehtäviin (Ruohotie 2002). Mentorin tehtävä on auttaa nuorta ihmistä löytämään piilevät
kykynsä ja kasvamaan täyteen mittaansa (Juusela ym. 2000). Mentorin profiili koostuu
erilaisista tuntomerkeistä ja rooleista. Yksinkertaisesti kuvattuna mentori on henkilö, joka
kiinnittää erityistä huomiota auttaakseen toista henkilöä kehittymään ammatissaan. Mentori
on kokenut neuvonantaja, ohjaaja, opettaja, tutor ja valmentaja. Mentori käyttää
mentorointiprosessin aikana opettajan, neuvonantajan, rauhanvälittäjän ja sponsorin rooleja
kehittääkseen aktoria. Mentori tekee mahdolliseksi aktorin itsenäisyyden, itseluottamuksen,
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työtyytyväisyyden, uralla etenemisen sekä päätöksenteko ja ongelmien ratkaisu kykyjen
kehittymisen. (Gordon 2000.)
Aktori (mentoroitava, ohjattava, protégé, valmennettava) on nuorempi, jonkun verran
kokemusta omaava, mutta jo hyviä näyttöjä antanut ja selvästi kehityskelpoinen henkilö.
Aktori on omaehtoisesti motivoitunut oppimaan ja hänellä on riittävät valmiudet kokemusten
ja näkemysten vaihtamiseen kokeneemman kollegan kanssa. (Nakari ym. 1998.) Aktori on
mentorointisuhteessa aloitteen tekijä, hän vaatii neuvoja ja tukea mentorilta. Aktori kertoo
avoimesti tarpeensa ja tavoitteensa. Aktorilla on hyvät kuuntelu-, havainnointi- ja
kommunikaatiotaidot. Aktori haluaa oppia ja ottaa riskejä. Aktori käyttää
tarkoituksenmukaisesti annetun tilaisuuden hyötyjä ja käyttää saamaansa palautetta viisaasti.
Lisäksi aktori hyväksyy mentorointisuhteen rajoitukset. (Gordon. 2000.)
Mentoroinnin vuorovaikutussuhteen kehittymisen malli sisältää neljä eri vaihetta: lähentymis-
(initiation), kehittämis- (cultivation), irtautumis- (separation) ja uudelleenmäärittelyvaihe
(redefinition). Lähestymisvaihe kestää yleensä kuusi – 12 kuukautta, tänä aikana aktori ja
mentori tutustuvat toisiinsa. Mentori alkaa valmentaa aktoria, antaa haastavia tehtäviä ja tuo
aktoria esille organisaatiossa. Aktori antaa teknistä apua mentorille, kunnioittaa häntä ja on
valmennettavana. Kehittämisvaihe kestää kahdesta vuodesta viiteen vuoteen.
Kehittämisvaiheessa tapahtuu erittäin paljon työuraan ja henkiseen kasvuun liittyvää
mentorointia. Molemmat osapuolet hyötyvät suhteesta ja heidän välinen henkinen yhteytensä
tiivistyy. Erovaihe kestää puolesta vuodesta kahteen vuoteen kehittämisvaiheen
päätyttymisestä. Erovaiheessa mentoroinnin luonne muuttuu. Aktori ei enää tarvitse mentorin
ohjausta. Mentori on vähemmän käytettävissä mentorointitoimintaan. Toisen osapuolen halu
vetäytyä suhteesta voi aiheuttaa vastustusta ja mielipahaa. Uudelleenmäärittelyvaiheessa
mentorointisuhdetta ei enää tarvita entisessä muodossaan. Se joko lakkaa kokonaan tai
muuttaa muotoaan kollegojen väliseksi vertaissuhteeksi. Mentorointisuhde kestää tavallisesti
kolmesta kymmeneen vuotta. (Kram 1983.)
Hyvä mentorointisuhde perustuu periaatteisiin, joita ovat muun muassa kahdenkeskisyys,
sitoutuneisuus, aitous ja joustavuus. Kahdenkeskisyys perustuu luottamukseen ja sen
säilyttämiseen. Sitoutuneisuudessa korostuu molempien osapuolien halu panostaa aikaansa ja
jakaa osaamistaan. Aito ja rehti toiminta takaavat avoimen viestinnän, jolloin mentorointi on
kahden ihmisen välinen tasavertainen suhde. (Juusela ym. 2000.)
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2.2.3 Vertaismentoroinnin erityispiirteet
Vertaismentorointi on mentorointia, jossa mentorina toimii aktorin kollega tai aktorin
organisaatiossa tai sen ulkopuolella statukseltaan samassa asemassa oleva henkilö (Leskelä
2005). Vertaismentoroinnissa ihmiset, jotka ovat vertaisia iän, kokemuksen ja arvon suhteen
mentoroivat toisiaan. Tämän luontaisen samanarvoisuuden johdosta suhde on
vastavuoroisempi ja ihanteellisempi verrattuna perinteiseen mentorointiin. Osallistujilla on
arvokasta annettavaa ja saatavaa. Vertaismentorointisuhde tarjoaa enemmän henkilökohtaista
palautetta ja ystävyyttä kuin perinteinen mentorointisuhde. (Kram & Isabell 1985.) Vertaisilla
on monenlaista vuorovaikutusta keskenään sekä mahdollisuuksia seurata toistensa työtä ja
antaa keskinäistä palautetta. Samanlainen tilanne ja tausta tekee vertaisista hyviä
psykososiaalisen tuen antajia. (Ruohotie 2002.) Myös tämän mentoroinnin muodon toiminnot
voidaan jakaan kahteen päätyyppiin: työuraan ja henkiseen kasvuun liittyvään mentorointiin
(Kram 1985, Leskelä 2005 mukaan).
Vertaissuhde tarjoaa merkittävän vaihtoehdon perinteiselle mentorointisuhteelle. Vertaissuhde
tukee henkilökohtaisen ja ammatillisen kasvun kehitystä uran jokaisessa vaiheessa.
Mentorointisuhteella ja vertaissuhteella on useita yhteisiä ominaisuuksia. (Kram & Isabell
1985). Ohessa oleva taulukko 1 esittelee perinteisen mentorointisuhteen ja vertaissuhteen
kehittämistehtävien vertailun.
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TAULUKKO 1. Mentorointisuhteen ja vertaissuhteen vertailu (Kram & Isabell 1985).
Mentoroitisuhde Vertaissuhde
Työuraan liittyvät tehtävät (career-enhancing functions) Työuraan liittyvät tehtävä (career-enhancing functions)
·  Tukeminen (sponsorship) · Tiedon jakaminen (information sharing)
· Valmentaminen (coaching) · Urasuunnittelu (career strategizing)
· Esilletuonti (exposure) ja näkyvyyden
lisääminen (visibility)
· Työhön liittyvä palaute (job-related feedback)
· Suojelu (protection)
· Haasteellisten tehtävien antaminen
(challenging work assignment)
Psykososiaaliset tehtävät (psychosocial functions) Psykososiaaliset tehtävät (psychosocial functions)
· Hyväksyntä (acceptance) ja vahvistus
(confirmation) antaminen
· Vahvistuksen (conformation) antaminen
· Neuvonta (counseling) · Emotionaalinen tuki (emotional support)
· Roolimallina oleminen (role modeling) · Henkilökohtainen palaute (personal feedback)
· Ystävyys (friendship) · Ystävyys (friendship)
Erityispiirre (special attribute) Erityispiirre (special attribute)
· Komplementaarisuus / täydentävyys
(complementarity)
· Vastavuoroisuus (mutuality)
Mentorointisuhteella ja vertaissuhteella on myös merkittäviä eroja. Perinteisessä
mentorointisuhteessa mentorin ja aktorin iässä ja hierarkia tasossa on merkittävä ero,
vertaissuhteessa toinen näistä tekijöistä on tavallisesti sama. Selkein ero perinteisen
mentorointisuhteen ja vertaissuhteen välillä löytyy tehtävien annossa ja keskustelun laadussa,
kuten edellä esitetty taulukko esittelee. (Kram & Isabell 1985.)
Vertaismentorointi edellyttää henkilökohtaista kasvua tukevaa ilmapiiriä (Glass & Walter
2000). Vertaismentorointisuhde on perinteistä mentorointisuhdetta joustavampi. Tämä
joustavuus johtuu parien samanlaisesta ammatillisesta asemasta ja arvostuksesta. (Bussey-
Jones, Bernstein, Higgins, Malebranche, Paranjape, Genao, Lee & Branch 2006.)
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2.2.4 Mentorointi hoitotyön johtamisen kehittämisen työvälineenä
2.2.4.1 Mentoroinnin tavoitteet
Muodollinen mentorointi on todettu tärkeäksi organisaatiokulttuurin osaksi. Se on tärkeä
myös organisaation johtajia kehitettäessä (McAlerney 2005). Terveydenhuollossa
mentorointisuhde on hyödyllinen mentorille, aktorille (Bellack & Morjikian 2005, Grindel
2003, Sairanen 2004), organisaatiolle, jossa mentori ja aktori työskentelevät (Grindel 2003,
Sairanen 2004) sekä hoitotyön ammattilaisille (Grindel 2003). Osana tätä mentori – aktori
suhdetta uusi hoitotyönjohtaja saa kokea osallistumisen hyödylliseen oppimiskokemukseen,
joka edistää sekä henkilökohtaista että ammatillista kasvua. Hoitotyön johtajien keskinäinen
mentorointisuhde on tie ammatilliseen kehittymiseen. Nykyinen terveydenhuollon
työympäristö saattaa nopeasti tuottaa pettymyksen uudelle hoitotyön johtajalle, ellei erityistä
huomiota kiinnitetä ympäristön rooliin uuden johtajan sosiaalistamisessa. (Grindel 2003.)
Mentorointi edistää hoitotyön johtamista lukemattomilla tavoilla. Näitä ovat oppi omien
kehitystarpeiden tunnistamisesta ja oma-aloitteisuudesta hankkia mentori tai mentorit, jotka
voivat tarjota ohjausta, roolimallin ja palautetta johtajaksi kehittymisessä. Vaikuttava
mentorointisuhde voi avata ovia uuden oppimiselle ja uramahdollisuuksia toisiin
organisaatiohin ja verkostoihin. Yksi mentoroinnin suurimmista hyödyistä hoitotyön
johtajalle on uusien ja erilaisten näkökulmien ilmaantuminen käsitellä johtamisen haasteita ja
mahdollisuuksia.  Myös mentorit saavat uusia näkökulmia työhönsä. Mentorointi tarjoaa
heille mahdollisuuden kehittää tulevaisuuden hoitotyötä ja terveydenhuoltoa. (Bellack &
Morjikian 2005.) Mentoroinnin on todettu edistävän myös kehittävää ajattelutapaa ja se auttaa
johtajia kohtaamaan terveydenhuolto-organisaation haasteita. Hoitotyön johtajien
kehitystarpeet vaihtelevat uran eri vaiheissa. Mentorointi nähdään arvokkaana menetelmänä
kehittyä uran jokaisessa vaiheessa. (McAlerney 2005.)
2.2.4.2 Mentoroinnin sisältö
Mentorit kokevat saavansa mentoroinnista eniten hyötyä taitojen kehittämisessä ja
havaitsemisessa. Mentorointi auttaa muutosjohtajuudessa sekä rekrytoinnissa ja sitoutumista.
Naisaktorit kokivat saavansa mentoroinnista eniten hyötyä taitojen kehittämisessä ja
havaitsemisessa, organisaatiokulttuurin vahvistamisessa ja rekrytoinnin ja sitoutumisen
18
edistämisessä. Miesaktorit kokivat, että mentorointi auttaa eniten johtamisen
ymmärtämisessä, menestymisessä johtajana sekä taitojen kehittämisessä ja havaitsemisessa.
Mentoroinnin tärkeys kehittävänä menetelmänä sekä henkilöstöjohtamisen ja
organisaatiokulttuurin hyödyt korostuivat. Johtavassa asemassa työskentelevät mentorit ja
aktorit kokevat hyötyvänsä mentoroinnista.    (Singh, Bains & Vinnicombe 2002.)
Terveydenhuollon johtajien mentorointi edistää tehokkaasti ja merkittävästi sekä
organisaation ja yksilöiden välistä että yksilöiden välistä suhdetta. Tämä edellyttää läheisten
suhteiden luomista ja luottamusta kaikilta osapuolilta. (Stead 2005.) Osastonhoitajilla
johtamisosaaminen ja johtamisosaamisesta henkilöstöhallinto ovat mentoroinnissa keskeistä.
Aktorien keskusteluteemojen valintaan vaikuttavat aktorien tarpeet, ajankohtaisuus,
työntekijän uran alkuvaihe, hoitotyön kehittäminen ja oma ammatillinen kehittäminen.
Osastonhoitajat kokevat mentoroinnin olevan tärkeä ja hyvä ammatillisen osaamisen
kehittämismenetelmä hoitotyössä. Mentoroinin tarve korostuu, kun työyhteisössä ei ole muita
saman ammattialan edustajia tai työntekijä on uransa alkuvaiheessa. (Sairanen 2004.)
Aktorien johtajan rooliin ja johtotehtäviin kasvuun koetaan mentoroinnilla olevan merkitystä
(Heikkilä 2004). Hoitotyön johtajat kokevat mentorin kanssa käytyjen keskustelujen ja
kokemusten vaihtojen kautta heidän omien johtamistaitojen lisääntyneen (Heikkilä 2004,
Stead 2005) sekä ihmisten kanssa toimimiseen liittyvien taitojen alueella että asioiden hoitoon
liittyvien taitojen alueella (Heikkilä 2004). Lisäksi mentoroinnin on todettu kehittävän
reflektoivaa otetta ja edistävän verkostoitumista (Stead 2005). Mentorointi on siis hyödyllinen
ammatillisen kehittymisen työväline sekä hyvä menetelmä kehittää hoitotyön johtamisen
taitoja (Gordon 2000).
Hoitotyön johtajat kokevat saavansa mentorointikeskusteluista sekä apua että tukea työhönsä.
Mentorin tarjoama tuki sisältää konkreettista apua hoitotyön johtajien työssä toimimiseen ja
kokeneemman asiantuntijan tukea. Mentororilta saatu tuki ei rajoitu pelkästään ammatilliseen
tukeen, vaan mentorilta saadaan myös henkilökohtaista tukea ja kannustusta. Tuki koetaan
tärkeänä erityisesti hoitotyön johtajan uran alkuvaiheessa. Ammatillisen tuen lisäksi hoitotyön
johtajat kokevat saavansa mentorilta myös henkilökohtaista tukea. Mentoroinnilla koetaan
olevan merkitystä aktorien motivaation lisääntymiseen, uuden oppimiseen ja uusiin asioihin
lähtemiseen. Lisäksi mentoroinnilla koetaan olevan merkitystä aktorien johtajana
kasvamiseen. (Heikkilä 2004.) Aktorit kokevat mentorointikokemuksen jälkeen
19
kompetenssinsa (Bellack & Morjikian 2005) ja itseluottamuksen johtajana lisääntyneen
(Bellack & Morjikian 2005, Heikkilä 2004).
Mentorit kokevat positiivisena mahdollisuuden jakaa omia kokemuksiaan, sekä onnistumisia
että epäonnistumisia aktoriensa kanssa. Myös neuvojen antaminen ja ohjaus koetaan
positiivisena. Aktorit oppivat tukemaan henkilökuntaa kriisissä ja henkilökohtaisissa
haasteissa, he saavat turvallisen kumppanin, jonka kanssa jakaa vaikeita tilanteita, heidän
näkökulmansa laajenee ja he omaksuvat suostuttelun ja puhumisen taitoja. Aktorit hyötyvät
mentorin viisaista näkemyksistä ja neuvonnasta. Aktorit kokevat arvokkaana saadessaan
seurata mentoria käytännön työssä esimerkiksi erilaisissa kokouksissa. (Bellack & Morjikian
2005.)
Hoitotyön johtajat kokevat, että tärkeimmät asiat, jotka vaikuttavat heidän johtajaksi
kehittymiseen ovat itseluottamus, johtamistavat, merkittävien ihmisten kuten mentorin
vaikutus, työkokemuksen kehittyminen ja menestys sekä henkilökohtaisen elämän vaikutus.
Itseluottamus on hoitotyön johtajan tärkein ominaisuus. Mentori auttaa henkilökohtaisessa ja
ammatillisessa kasvussa sekä tukee työkokemuksen kehittymistä ja menestymistä. (Wood
1998.)
2.2.4.3 Mentoroinnin toteutus
Mentorin tärkeimmät ominaisuudet ovat luottamuksen säilyttäminen, avoimuus ja rehellisyys,
aktiivinen kuunteleminen, tiedon jakaminen ja motivointi. Aktorin tärkeimmät ominaisuudet
ovat luottamuksen säilyttäminen, avoimuus ja rehellisyys, kiinnostuneisuus ja innokkuus,
haasteiden vastaanotto sekä tiedon jakaminen. Sekä aktorien että mentorien mielestä oikea
aika aloittaa mentorointisuhde on silloin, kun joku tuntee tarvitsevansa tukea. Sitoutumista
jatkuvaan suhteeseen pidetään tärkeänä. (Waters ym. 2003.)
Onnistuneimmat mentorointikokemukset hoitotyön johtajilla saadaan, kun sekä mentori ja
aktori kiinnittävät erityistä huomiota mentorointisuhteeseen valmistautumiseen ja suhteen
aloitukseen. Lisäksi mentorointisuhteessa tulee olla selkeät tavoitteet ja odotukset, joiden
tulee olla läsnä jatkuvasti. (Bellack & Morjikian 2005.) Mentorille tyytyväisyyden tunne
aktorin ammatillisen kehityksen tukemisesta on usein mentorointisuhteen ensisijainen
palkinto. Mentori tulee myös huomaamaan oman ammatillisen kasvun nähdessään hoitotyön
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johtamisen uuden johtajan silmin. (Grindel 2003.) Läheinen mentorointisuhde mahdollistaa
vaikeiden ongelmien käsittelyn. Mentorin rooli on toimia mahdollistajana ymmärtäen, että
aktori tekee omat valintansa. Mentorointisuhde on arvokas myös monimutkaisiin ongelmiin
reagoitaessa. (Stead 2005.) Mentorit näkevät mentorointisuhteen kaksisuuntaisena, josta
molemmat osapuolet hyötyvät (Bellack & Morjikian 2005).
Suhdetekijät kuten kiinnostus, sitoutuminen, mentorointiparin piilevät kyvyt, mentoroinnin
käyttö ja entiset kokemukset vaikuttavat mentorointiprosessiin. Kiinnostus mentorointia
kohtaan edistää selkeästi mentorin ja aktorin suhteen kehitystä ja lisää onnistuneita tuloksia.
Mentorointisuhteen yksi ensimmäisistä tehtävistä on arvioida kumppanin vahvuudet ja
piilevät kyvyt. Mentorointisuhde edistää ajatuksia, herättää luovuutta ja kyseenalaistaa kyvyt.
Vastavuoroisuus ja molemminpuolisuus luovat voimakkaan synergian mentori – aktori
suhteessa. (Owens & Patton 2003.) Molemminpuolinen luottamus ja mentorin ja aktorin
läheinen suhde ovat vaikuttavan mentorointisuhteen avainasioita. Luottamusta vaaditaan
myös organisaatiolta, jotta he mahdollistavat ja tukevat mentorointisuhdetta. Sitoutuminen
mentorointiin on erittäin tärkeää. Kokeneiden johtajien mentorointisuhteen onnistumiseen
vaikuttavat onnistunut rekrytointi ja suhteen pysyvyys. (Stead 2005.) Mentorointisuhde on
investointi hoitotyön ammattilaisille (Grindel 2003).
Mentorointihankkeen onnistuneessa suunnittelussa korostuvat vertaistuki, yksilöllinen
mentorointi ja työn arviointi. Onnistunut mentorointihanke sisälsi työpaja-päiviä, jotka
keskittyivät mentoroinnin tunnistamiseen ja ymmärtämiseen sekä kehittävään, kriittiseen ja
reflektoivaan ajatteluun ja prosessiin. Nämä koettiin hyödyllisiksi mentorointisuhdetta
jäsennettäessä ja laajennettaessa tietämystä johtamisen teorioista ja malleista. Lisätukea
mentoroinnin ulkopuolelta pidettiin myös tärkeänä. Selkeä prosessi ja vakiintuneet vastuut
mentorien ja aktorien rekrytoinnissa sekä luottamus auttavat mentorointihankkeen
menestymisessä. (Stead 2005.) Mentorointi on hyödyllinen ammatillisen kehittymisen
työväline sekä hyvä menetelmä kehittää hoitotyön johtamisen taitoja (Gordon 2000).
2.2.4.4 Mentoroinnin kehittämistarpeet
Mentoroinnin haasteiksi voidaan nähdä seuraavia asioita. Mentorointisuhteen aikana
käsiteltävät ongelmat kuvastavat aktoreiden kokemuksen kartuttamista ja ovat siksi tärkeitä ja
monimutkaisia. Ongelmien käsittely saattaa johtaa tunteiden peittämiseen ja tehdä aktorista ja
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mentorista haavoittuvaisia, jolloin johtajan yksinäinen rooli korostuu entisestään. Koska
mentorointisuhde on aktorin tarpeista lähtöisin, voi siitä kehittyä liian suppea, jolloin ei voida
osoittaa johtajuuden laajentumista. (Stead 2005.)
Suurimmat haasteet kehittää ja parantaa menestyvä mentorointiohjelma liittyvät aikaan,
rakenteisiin ja etäisyyksiin. Suurin este onnistuneelle mentorointikokemukselle on aktorin
epäonnistuminen tavoitteiden ja tulosten asettelussa sekä hänen epärealistiset odotuksensa.
(Bellack & Morjikian 2005.) Suurimmiksi puutteiksi mentoroinnissa koetaan aktorien ja
mentorien yhteydenpidon viiveet sekä ulkopuolisen tuen puute mentorointisuhteen ylläpitoon
projektin vetäjiltä tai työtovereilta (Waters ym. 2003). Johtajien ehdoton sitoutuminen ja tuki
nähdään myös tärkeimpänä asiana mentoroinnin ja muiden johtamisen kehittämismenetelmien
onnistumisessa. Lisäksi hankkeiden budjetin merkitys korostuu. Budjetti tukee hankkeiden
olemassa oloa ja kehitystä. Lisäksi hankkeissa tulisi toimia pätevä henkilö, joka on asioista
perillä ja jolla on hyvät suhteet organisaation eri tahoihin. (McAlerney 2005.)
Mentorit ja aktorit kokivat, että hanke tulisi kehittää sellaiseksi, että sen pysyvyys
organisaatiossa varmistuu. Mentorit ja aktorit esittivät tarpeen jatkuvalle prosessille ja näkivät
sen merkitykselliseksi organisaation kannalta. (Stead 2005.)
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSTEHTÄVÄT
Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata osastonhoitajien kokemuksia vertaismentoroinnista ja
vertaismentorointia menetelmänä kehitettäessä hoitotyön johtamista. Tutkimuksen tavoitteena
on saada tietoa vertaismentoroinnista osastonhoitajien johtamistyön kehittämismenetelmänä
BSC:n neljän näkökulman mukaan (prosessien johtaminen, asiakkuuksien johtaminen,
talousjohtaminen ja henkilöstöjohtaminen).
Tutkimustehtävät:
1. Mitkä ovat osastonhoitajien tavoitteet vertaismentoroinnille?
2. Mitkä ovat osastonhoitajien vertaismentoroinnin sisällöt?
3. Miten vertaismentorointiprosessi toteutetaan?
4. Miten osastonhoitajat saavuttavat vertaismentoroinnille asettamansa tavoitteet?




Tutkimus toteutettiin erään suomalaisen yliopistosairaalan kahdessa tulosyksikössä.
Tutkimuksen kohdejoukkona olivat kyseisissä tulosyksiköissä työskentelevät osastonhoitajat,
jotka olivat osallistuneet käynnissä olleeseen vertaismentorointi – pilottiohjelmaan joko
aktorina tai mentorina. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimukseen osallistujat valitaan sen
perusteella, että osallistujat tietävät tutkittavasta ilmiöstä paljon tai heillä on kokemusta
asiasta (Kylmä & Juvakka 2007, Tuomi & Sarajärvi 2004, Whiting 2008). Tämän
tutkimuksen perusjoukko muodostui 13 osastonhoitajasta, jotka kaikki oli tavoitteena
haastatella.
Kun tutkija oli saanut kohdeorganisaatiosta tutkimusluvat, lähetti hän kaikille perusjoukkoon
kuuluville osastonhoitajille sähköpostitse tiedotteen (liite 2), jossa kerrottiin tutkimuksesta ja
siihen osallistumisesta (Kylmä & Juvakka 2007). Tiedotteessa ohjeistettiin halukkaita
osallistujia ottamaan yhteyttä tutkijaan, joko sähköpostitse tai soittamalla ja sopimaan
haastatteluajan. Tiedotteen lähettäminen uusittiin kahden viikon kuluttua niille perusjoukkoon
kuuluville osastonhoitajille, jotka eivät olleet ottaneet yhteyttä haastatteluajan sopimiseksi.
Tutkimukseen osallistui 10 osastonhoitajaa.
Tutkimukseen aktoreina osallistuneet osastonhoitajat olivat iältään keskimäärin 44 vuotiaita.
Heillä oli työkokemusta terveydenhuollosta keskimäärin 20 vuotta ja osastonhoitajan työstä
keskimäärin 4,5 vuotta. Aktorit olivat työskennelleet nykyisellä osastolla osastonhoitajina
keskimäärin 2,8 vuotta. Tutkimukseen mentoreina osallistuneet osastonhoitajat olivat iältään
keskimäärin 52 vuotiaita. Heillä oli työkokemusta terveydenhuollosta keskimäärin 29,5 vuotta
ja osastonhoitajan työstä keskimäärin 18,5 vuotta. Mentorit olivat työskennelleet
osastonhoitajina nykyisellä osastolla keskimäärin 13,5 vuotta. Aktorien ja mentorien koulutus
vaihteli opistotason tutkinnosta korkeakoulututkintoon. Yksi osallistuja ei ollut osallistunut
johtamista käsittelevään täydennyskoulutukseen. Tutkimukseen osallistujilla ei ollut
aikaisempaa kokemusta mentoroinnista tai vertaimentoroinnista.
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4.2 Aineiston keruu
Aineistonkeruumenetelmän valintaa ohjasivat tutkimustehtävät, aikaisempi tieto tutkittavasta
aiheesta ja tutkimukseen osallistujat. Koska tutkijan kiinnostuksen kohteena olivat
osastonhoitajien omat kuvaukset vertaismentoroinnista ja vertaismentorointi menetelmänä
kehitettäessä hoitotyön johtamista, osastonhoitajien vertaismentorointia on tutkittu erittäin
vähän ja aiheesta haluttiin tuottaa uutta tietoa sekä tutkimukseen osallistujia on enintään 13,
oli perusteltua kerätä aineisto haastattelumenetelmällä. (Kylmä & Juvakka 2007, Tuomi &
Sarajärvi 2004).
Haastattelut toteutettiin yksilöhaastatteluina, käyttäen puolistrukturoitua teemahaastattelu-
menetelmää. Puolistrukturoidun teemahaastattelu-menetelmän käyttöä tukivat tutkimuksen
teoreettinen viitekehys, aikaisemmat tutkimustulokset ja osallistujat. Kaikki haastatteluun
osallistuvat osastonhoitajat olivat osallistuneet vertaismentorointi-pilottiohjelmaan eli he
olivat käyneet läpi saman tilanteen. Tutkija oli tarkastellut tutkittavaa ilmiötä
lähdekirjallisuuden ja aikaisempien tutkimusten kautta, jotka mahdollistivat haastattelurungon
rakentamisen ja haastattelujen toteuttamisen. (Hirsjärvi & Hurme 2008.) Haastattelujen
teema-alueet (liite 3) muodostettiin aiempaan tietoon perustuen tutkimuskysymyksistä.
Haastattelut toteutettiin 6.5. – 27.6.2008 välisenä aikana. Ensimmäinen haastattelu oli
tarkoitettu esihaastatteluksi. Esihaastattelun avulla tutkija testaa haastattelurunkoa, aihepiirien
järjestystä ja kysymysten muotoilua (Hirsjärvi & Hurme 2008). Koska ensimmäisen
haastattelun puhtaaksi kirjoittaminen eli litterointi viivästyi teknisten ongelmien vuoksi,
toinen tehty haastattelu toimi esihaastatteluna. Tutkija litteroi toisen haastattelun, jonka
jälkeen tutkimuksen ohjaajat lukivat sen. Sekä tutkija että ohjaajat totesivat haastattelun
teema-alueet ja niiden sisällöt toimiviksi, joten muutoksia ei tarvinnut tehdä. Kaikki tehdyt
haastattelut otettiin siten mukaan tutkimukseen.
Sähköpostitse lähetetyn tiedotteen jälkeen osallistujat ottivat tutkijaan yhteyttä, jolloin
sovittiin haastatteluajasta ja haastattelupaikasta. Yhdelle perusjoukkoon kuuluvalle
osastonhoitajalle tutkija soitti, koska ei ollut toisenkaan tiedotteen lähettämisen jälkeen
kuullut hänestä. Osastonhoitaja ei ollut saanut tiedotteita, koska tutkijalla oli hänelle
virheellinen sähköpostiosoite. Tutkija tiedusteli osastonhoitajan halukkuutta osallistu
tutkimukseen. Osastonhoitaja oli halukas osallistumaan tutkimukseen ja haastatteluajasta ja
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haastattelupaikasta sovittiin. Haastatteluajasta sovittaessa tutkija kertoi osallistujille
haastattelun kulusta ja käsiteltävistä teema-alueista (Tuomi & Sarajärvi 2004, Whiting 2008).
Haastattelupaikkana oli useimmiten osallistujan oma työhuone, mutta myös muita
organisaation rauhallisia tiloja käytettiin. Haastattelutilasta pyrittiin tekemään rauhallinen ja
häiriötön. Haastattelut nauhoitettiin sanelukoneella, josta oli kerrottu jo tutkimuksen
tiedotteessa. Kukaan osallistuja ei kieltänyt haastattelun nauhoittamista. Osallistujat täyttivät
suostumuslomakkeen (liite 4) ja taustamuuttujalomakkeen (liite 5) haastattelun aluksi. (Kylmä
& Juvakka 2007.) Varsinainen haastattelu eteni teema-alueiden mukaan, siinä järjestyksessä
kuin osallistuja otti asioita esille. Tarvittaessa tutkija esitti tarkentavia kysymyksiä.
Haastattelut kestivät keskimäärin 38 minuuttia. Lyhin haastattelu kesti 24 minuuttia, pisin 60
minuuttia.
4.3 Aineiston analysointi
Tutkija aloitti aineiston käsittelyn litteroimalla haastattelut ennen aineiston analyysiä.
Litterointi tehtiin tietokoneelle mahdollisimman pian jokaisen haastattelun jälkeen, jolloin
aineiston käsittely aloitettiin samanaikaisesti aineiston keruun kanssa. Haastattelut litteroitiin
sanasta sanaan. (Hirsjärvi & Hurme 2008, Kylmä & Juvakka 2007, Whiting 2008.) Litteroitua
tekstiä kertyi yhteensä 118 sivua Times New Roman –fontin kirjasinkoolla 12 ja 1,5
rivinvälillä.
Litteroinnin jälkeen aineisto luettiin useaan kertaan läpi kokonaiskuvan hahmottamiseksi.
Aineiston analysoinnissa käytettiin laadullista sisällönanalyysimenetelmää, jossa edettiin
teorialähtöisesti (Hirsjärvi & Hurme 2008, Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2001, Tuomi &
Sarajärvi 2004). Teorialähtöisessä sisällönanalyysissä aineiston luokittelu perustuu
teoreettiseen viitekehykseen tai käsitekarttaan. Tutkija aloitti teorialähtöisen sisällönanalyysin
väljän analyysirungon muodostamisella, joka perustui teemahaastattelun teema-alueisiin (liite
3). Analyysirungon muodostamisen jälkeen aineistosta löytyviä analyysiyksiköitä ryhmiteltiin
analyysirungon mukaisesti eri värejä ja exell-ohjelmaa apuna käyttäen. Väljän analyysirungon
sisälle muodostettiin erilaisia luokkia aineistosta noudattaen aineistolähtöisen
sisällönanalyysin periaatteita, jolloin aineistosta poimittiin ne asiat, jotka kuuluivat
analyysirunkoon sekä asiat, jotka jäivät sen ulkopuolelle. Analyysirungon ulkopuolelle
jäävistä asioista muodostettiin uusia luokkia aineistolähtöisen sisällönanalyysin mukaan.
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5.1 Osastonhoitajien tavoitteet vertaismentoroinnille
5.1.1 Aktorien tavoitteet vertaismentoroinnille
Vertaismentoroinnissa aktorina toimineet osastonhoitajat olivat asettaneet tavoitteensa
prosessien johtamisen, henkilöstöjohtamisen ja talousjohtamisen osa-alueille. Lisäksi he
olivat asettaneet tavoitteita osastonhoitajan työnkuvaan, johtamisen kehittämiseen ja tuen
saantiin liittyen.
Aktorien tavoitteet prosessien johtamisen osa-alueella olivat organisaatioon tutustumiseen
ja työyksikön kehittämiseen liittyviä. Aktorit halusivat laajentaa organisaatiotuntemustaan ja
tutustua syvällisemmin organisaation osaan, jossa työskentelivät. Aktorit halusivat myös
reflektoida mentorin kanssa työyksikkönsä kehittämiseen liittyvistä ideoita.
”Ja sitten tuota osittain oli myös tällainen ihan organisaatio tuntemus ja sen
laajentaminen…”
”…meillä sen mun mentorin kanssa tavoitteena, että hän niin kun tutustuttaa
minut vähän syvällisemmin tähän klinikkaan.”
”miten esimerkiksi tota niin ku yksikön tuota työtä vois kehittää, mitä ideoita on.
Ja tavallaan sitten peilata tavallaan sen mentorin kautta omia ideoita, onko ne
jostain taivaasta vai onko ne ihan semmosia realistisia.”
Aktorien tavoitteet henkilöstöjohtamisen osa-alueella liittyivät käytännön
henkilöstöjohtamiseen tutustumiseen ja tuen saamiseen henkilöstöön liittyvissä
ongelmatilanteissa. Käytännön henkilöstöjohtamiseen liittyvät tavoitteet olivat käytännön
läheisiä jokapäiväiseen henkilöstöjohtamiseen liittyviä asioita. Aktorit halusivat tietää, miten
mentori huolehti sairaspoissaoloista ja miten mentori valitsi työntekijöitä koulutuksiin.
Lisäksi aktorit toivoivat saavansa käytännön vinkkejä kehityskeskustelujen pitämiseen.
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”…halusin tietää käytännön asioista ihan, et miten toinen mentori piti huolta
sairaspoissaoloista ja tota millä lailla mietti ihmisiä koulutuksiin.”
”Ja sitten saada ihan käytännön vinkkejä kehityskeskusteluihin…”
Tavoitteet tuen saamisessa henkilöstöön liittyvissä ongelmatilanteissa liittyivät henkilöstön
toimintaan kriiseissä ja aktorin tuen saamiseen ongelmatilanteissa. Aktorien tavoitteena oli
saada tukea mentorilta toimintaansa henkilöstön ristiriitatilanteissa ja ongelmatilanteisiin
ratkaisuja etsiessään.
”…sit tämmöseen kanssakäymiseen ja henkilöstöristiriitojen tota, että oonko mä
nyt toiminut ihan ok.”
”…jos on tämmösiä ongelmatilanteita, niin niihin niihin tukea ja ratkaisuja
ehkä niitä yhdessä vois pohtia.”
Aktorien tavoite talousjohtamisen osa-alueelle liittyi talouden seurantaan. Aktorien
tavoitteena oli osastonhoitajan roolin selvittäminen talouden seurannassa.
”…ylipäätänsä tää talouden seuranta ja tota miten se, miten osastonhoitajana
on siinä. Miten tämä mentori asiat hoitaa…”
Aktorit olivat asettaneet osastonhoitajan työnkuvaan liittyviä tavoitteita. Aktorien
tavoitteena oli tutustua osastonhoitajan tehtäviin, oppia tuntemaan osastonhoitajan
tehtäväkuvaa sekä osastonhoitajan työn sisältöä organisaatiossa.
”…ihan perus tämmöiset esimies tehtävät, miten niissä toimitaan.”
”…opin tuntemaan organisaatiota ja sitä omaa tehtäväkuvaa.”
”Mitä kuuluu osastonhoitajan työhön …”
Aktoreilla oli myös osastonhoitajan johtamisen kehittämiseen liittyviä tavoitteita. Aktorit
toivoivat, että vertaismentorointi laajentaa heidän johtamistyön näkökulmaa ja kehittää heidän
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omaa johtajuutta. Johtamistyön laajentumista toivottiin sekä yleisellä esimiestyön tasolla että
oman johtajuuden alueella. Oman johtajuuden kehittämisessä toivottiin vertaismentoroinnin
auttavan itsensä kehittämisessä, työajanhallinnassa ja täydellisyyteen pyrkimisen
lieventämisessä.
”…antaa eväitä tälle johtamiselle ja saa uusia vinkkejä…”
”Työajanhallinta niin niin tuota se on ongelmallista.”
”Justiin tämmönen tietty perfektionismi. Että vois niin ku madaltaa sitä
rimaa…”
Lisäksi aktorit olivat asettaneet tavoitteita tuen saantiin liittyen. Aktorien tavoitteena oli
saada vertaistukea, tukea osastonhoitajan johtamistoiminnalle ja tukea omaan työssä
jaksamiseen. Aktorien tavoitteena oli saada kolleegalta vertaistukea. He toivoivat saavansa
tukea työhön tutustumisessa, tukea itse johtamistyöhön sekä tukea omaan jaksamiseen.
”…se vertaistuen saaminen ja niin ku tuota se tuulettuminen oli se tärkein
tavoite siinä…”
”…saan tukea siinä siinä siihen omaan työhön tutustumisessa.”
”Että itse ajattelin todella, että siitä sais niin ku jaksamiseen ja tämmöseen.”
Taulukossa 2 on esitetty aktorien tavoitteet vertaismentoroinnille.
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TAULUKKO 2. Aktorien tavoitteet vertaismentoroinnille.
Osa-alue Tavoitteet
Prosessien johtaminen · Organisaatioon tutustuminen
· Työyksikön kehittäminen
Henkilöstöjohtaminen · Käytännön henkilöstöjohtamiseen
tutustuminen
· Tuen saaminen henkilöstöön
liittyvissä ongelmatilanteissa
Talousjohtaminen · Talouden seuranta
Osastonhoitajan työnkuva · Osastonhoitajan tehtävät
Osastonhoitajan johtamisen kehittäminen · Johtamistyön näkökulman
laajentaminen
· Oman johtajuuden kehittäminen
Osastonhoitajan tuen saanti · Vertaistuki
· Tuki osastonhoitajan
johtamistoiminnalle
· Tuki osastonhoitajan jaksamiseen
5.1.2 Mentorien tavoitteet vertaismentoroinnille
Vertaismentoroinnissa mentoreina toimineet osastonhoitajat olivat asettaneet tavoitteensa
henkilöstöjohtamisen osa-alueelle. Lisäksi he olivat asettaneet tavoitteita osastonhoitajan
johtamisen kehittämiseen ja aktorina toimineen osastonhoitajan tukemiseen liittyen.
Tavoitteet olivat myös asettamatta tai ne olivat yhteisiä aktorin kanssa.
Mentorien tavoitteet henkilöstöjohtamisen osa-alueelle olivat työyhteisön kehittämiseen
liittyviä, koskien työyhteisön kehittämistä yleensä ja mentoroinnin käyttöönottoa osastolla.
”…mä voisin sitä niin ku enemmän systemaattisesti myös niin ku miettii sitä
täällä osastotasolla sitä mentorointii.”
Mentorit olivat asettaneet tavoitteita osastonhoitajan johtajuuden kehittämiseen liittyen.
Mentorien tavoitteena oli itsensä kehittäminen, omien ajatusten peilaus sekä kokemusperäisen
tiedon reflektointi aktorin kanssa. Mentorit olivat asettaneet tavoitteita myös aktorina
toimineen osastonhoitajan tukemiseen liittyen. Tavoitteena oli kollegan tukeminen.
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”…mentorina niin niin varmaan se itsensä kehittäminen ja itsensä
tunteminen…”
”…reflektoidakin sitten niitä sitä kokemusperäistä tietoo niin ku toisen
kanssa…”
”…voi auttaa niin ku toista kollegaa ja ja ja tukee tukee tuota häntä siinä…”
Lisäksi mentoreilla olivat tavoitteet asettamatta tai tavoitteet olivat yhteisiä aktorin
kanssa. Mentorit eivät olleet asettaneet tiedotettuja tavoitteita, eikä tiukkoja tavoitteita haluttu
asettaa.
”Kamalan tiukkoja tavoitteita me ei asetettukaan, koska haluttiin niin kuin
katsoa mihin tää johtaa.”
”…mulla ei ollut itselläni mitään ainakaan semmosii tiedostettuja tavoitteita.”
”…me ei välttämättä sitten asetettu kumpikaan varmaankaan mitään itsenäisii
omii tavoitteit.”
Taulukossa 3 on esitetty mentorien tavoitteet vertaismentoroinnille.
TAULUKKO 3. Mentorien tavoitteet vertaismentoroinnille.
Osa-alue Tavoitteet
Henkilöstöjohtaminen · Työyhteisön kehittäminen
Osastonhoitajan johtamisen kehittäminen · Oman johtajuuden kehittäminen
Osastonhoitajan tukeminen · Kollegan tukeminen
Tavoitteet asettamatta / yhteisiä · Ei tavoitteita
· Tavoitteet yhteisiä
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5.2 Osastonhoitajien vertaismentoroinnin sisällöt
5.2.1 Aktorien vertaismentoroinnin sisällöt
Vertaismentoroinnissa aktoreina toimineet osastonhoitajat keskustelivat vertaismentorointi
tapaamisissa prosessien johtamisen, asiakkuuksien johtamisen ja henkilöstöjohtamisen osa-
alueilla olevista aiheista. Lisäksi he keskustelivat osastonhoitajan työnkuvaan,
työhyvinvointiin ja osastonhoitajan rooliin liittyvistä asioista.
Aktorien vertaismentorointi tapaamisten keskustelut prosessien johtamisen osa-aluella
liittyivät organisaatioon tutustumiseen, toiminnan kehittämiseen, muutosjohtamiseen
tehtäväsiirtoihin sekä yhteistyöhön. Aktorit tutustuivat keskustelujen kautta organisaatioon,
jossa työskentelivät, sen rakenteisiin ja organisaatiossa eri tehtävissä työskenteleviin ihmisiin.
Lisäksi he tutustuivat organisaatiossa käytössä oleviin toimintamalleihin, siihen miten
toimitaan tarkalleen ottaen yksittäisissä asioissa.
”…siihen organisaatioon tutustumiseen ja ja siihen organisaatiorakenteeseen
liittyvistä asioista.”
”…miten toimitaan missäkin semmosessa yksityiskohtaisessa asiassa….”
Toiminnan kehittämiseen liittyvät keskustelut koskivat osaston kehittämistarpeita ja
toimintaprosessien kehittämistä. Aktorit keskustelivat mentorin kanssa, onko osaston
rutiineissa kehitettävää tai parannettavaa sekä millaisia kehittämisajatuksia heillä on. Lisäksi
he keskustelivat toimintaan liittyvien prosessien kehittämisestä.
”Mentori on saattanut niin ku ehkä kyseenalaistaa, että miksi miks te teette
noin, mikä juttu teillä on tossa. Ja sitten ehkä ymmärtänyt sen, että sen oman
osaston rutiineissa vois olla kehitettävää. Et niitä vois kehittää ja niitä vois
parantaa.”
”…mitä on niin ku ajatellut, että kehittää.”
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Aktorien vertaismentorointi keskustelut muutosjohtamisesta liittyivät työyhteisön
käyttäytymisen ymmärtämiseen sekä osastonhoitajan toimintaan muutostilanteissa.
Keskustelut käsittelivät osastonhoitajan roolia, reagointia, toimintaa ja keinoja
muutoksenhallinnassa.
”Keskusteltiin, miten henkilökunta reagoi ja ja tuota niin mikä on minun roolini
siinä ja ja tuota miten mä olen ite reagoinut siihen ja tuota niin niin miten olis
hyvä tästä edetä ja mitä niitä keinoja keinoja sitten olis mitä vois hyödyntää.”
Tehtäväsiirtoja koskevat keskustelut käsittelivät mahdollisia työtehtävien siirtoja eri
ammattiryhmiltä toiselle sekä tehtyjen työnjaollisten muutosten läpikäyntiä.
”…voitasko me vähän niin ku niitä tehtäviä siirtää jollekin muulle henkilölle…”
”…minkälaisia muutoksia sitten esimerkiksi työnjaossa oon tehnyt ja ja tuota
niin niin niin ku tavallaan siihen hain sitä sitä hänen mielipidettään ja tuota niin
niin tämän tyyppistä.”
Yhteistyöhön liittyvät keskustelut käsittelivät sekä yksiköitten välistä että henkilökunnan
sisäistä yhteistyötä. Yksiköitten välisistä yhteistyötä koskevissa keskusteluissa käsiteltiin
yhteistyötä yleensä, siihen liittyviä ongelmia ja niiden ratkaisemista. Henkilökunnan
yhteistyötä koskevat keskustelut käsittelivät hoitohenkilökunnan välistä yhteistyötä.
”tää yhteistyöhön niin ku täällä on ollut semmonen joka on paljonkin herättänyt
sitä keskustelua.”
Aktorien vertaismentorointi tapaamisten keskustelut asiakkuuksien johtamisen osa-aluella
liittyivät hoitotyön ja sen laadun kehittämiseen. Hoitotyön kehittämistä koskevat keskustelut
käsittelivät potilashoidon ja näyttöön perustuvan hoitotyön kehittämistä sekä uusien
hoitomuotojen käyttöönottoa. Hoitotyön laadun kehittämistä koskevat keskustelut käsittelivät
potilastyytyväisyyttä ja hoitohenkilökunnan motivointia potilashoitoa parantavien uusien
asioiden käyttöön.
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”…jos sä oot hankkinut niin ku asiakkaita varten uuden esimerkiksi
sähkösängyn, jota henkilökunta ei osaa käyttää. Miten sä motivoit henkilökuntaa
käyttämään sitä sänkyä, niin että se on potilaan parhaaksi.”
Aktorien vertaismentorointi tapaamisten keskustelut henkilöstöjohtamisen osa-alueella
käsittelivät henkilöstösuunnittelua, perehdyttämistä, osaamisen kehittämistä, palkitsemista,
työhyvinvointia ja henkilöstöongelmia. Henkilöstösuunnitteluun liittyvät keskustelut
käsittelivät henkilökunnan poissaoloseurantaa, henkilökuntavajetta, rekrytointia ja
keikkatyövoiman käyttöä. Aktorit halusivat tietää, miten mentorit seuraavat sairaspoissaoloja.
Henkilökuntavajetta ja rekrytointia koskevissa keskusteluissa käsiteltiin henkilökunnan
puutetta ja työvoiman saatavuutta sekä rekrytointia yleisesti. Keikkatyövoiman käyttöä
koskevat keskustelut käsittelivät osastonhoitajan vastuuta keikkatyövoiman käytössä.
”…henkilökunnan puutteesta tai siitä, että sitä ei ole tai just sitä että ne ovat
sairaslomalla…”
”…tavallinen ongelma tälläkin hetkellä on tää rekrytointi ja tää näihin liittyvii
asioita. Mut et hän ei nyt siinä oikeestaan sit mentori pystynyt sen enempää
auttaa kun kukaan muukaan että. Mut et sai edes purkaa jollekin, että miten
toimii tai mitä tekee.”
”…keikkatyöläisten käytöstä ja omasta vastuusta niitten ottamiseen, niitten
käyttöön…”
Aktorien vertaismentorointi tapaamisten keskustelut osaamisen kehittämisestä ja
palkitsemisesta liittyivät henkilöstön kehittämiseen yleensä, koulutussuunnitteluun,
kehityskeskusteluihin, rakentavaan palautteeseen sekä rahalliseen palkitsemiseen. Aktorit
keskustelivat mentorin kanssa henkilökunnan koulutuksiin sijoittamista, kehityskeskustelujen
pidosta sekä negatiivisen että positiivisen palautteen antamista. Lisäksi he keskustelivat
henkilökohtaisen lisän jakamisesta.
”miten kehityskeskusteluissa eli miten hän, kun hän keskustelee, miten hän
ohjaa niitä ihmisiä, millä lailla hän antaa palautetta…”
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”…miten tuota niin niin, niin ku palautetta annetaan tai mikä tuntuu hyvältä tai
mikä ei tunnu hyvältä.”
”…miten hän myös hoitaa tämmösen negatiivisten palautteiden annon.”
Aktorien vertaismentorointi keskustelut työhyvinvoinnista liittyivät henkilöstön jaksamiseen,
työviihtyvyyteen sekä huumoriin työyhteisössä. Aktorit keskustelivat mentorin kanssa
henkilökunnan jaksamisesta yleensä sekä sitä tukevista potilashoitoon liittyvistä prosesseista.
Lisäksi he keskustelivat osastonhoitajan keinoista työviihtyvyyden edistämisessä ja
hauskuudesta työyhteisössä.
”…miten niin ku näitä hankalia potilaita ja justiin ehkä sitten enemmän niin ku
sitten tonne henkilöstön jaksamisen kannalta. Et miten niin ku niitä prosesseja
tulisi kehittää että.”
”…mitä keinoja osastonhoitaja voi käyttää työviihtyvyyteen ja siihen et saa
ihmiset pidettyy tällä hetkellä täällä töissä.”
”…saako työyhteisessä olla hauskaa…”
Aktorien vertaismentorointi tapaamisten keskustelut henkilöstöongelmista liittyivät
henkilöstön välisiin ristiriitoihin, hankalan työntekijän kohtaamiseen sekä monikulttuurisen
työyhteisön ongelmiin.
”…ristiriitatilanteita, mitä siellä osastoilla on.”
”…miten kohdataan ja ja tuota tämmönen hankala työntekijä…”
”…meillä oli silloin esimerkiksi tuota niin niin niin ku toista kansalaisuutta
oleva hoitaja ja hänen tapansa tuota hoitaa asiakkaita ja tuota niin niin
minkäläisia minkäläistä problematiikkaa niin ku semmosissa voi tulla. Niin ku
sekä tietysti ihan siinä kollegoitten kesken että siinä potilastasolla.”
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Aktorien vertaismentorointi tapaamisten keskustelut osastonhoitajan työnkuvasta liittyivät
osastonhoitajan tehtäviin ja osastonhoitajan työn haasteisiin. Osastonhoitajan tehtäviä
koskevat keskustelut käsittelivät osastonhoitajan päivittäisiä töitä ja osastonhoitajan
toimenkuvaa yleensä. Osastonhoitajan työn haasteita koskevat keskustelut liittyivät työssä
kohdattaviin haasteisiin ja niihin vastaamiseen sekä ongelmien käsittelyyn ja
ongelmaratkaisun näkökulman laajentamiseen.
”…kaikki tämmöiset oo mitä osastonhoitaja päivittäin tekee ja mitä
ratkaisumalleja hän siihen käyttää…”
”miten me pystytään näihin niin ku haasteisiin sitten vastaamaan niin ku tässä
työssä.”
”…mistä me keskusteltiin niin pikemminkin siihen niin kun reflektoivaan
otteeseen ja siihen, että mä sain siltä toiselta niin ku vinkkejä ja vähän
näkökulmaa niihin mun ongelmiin.”
Aktorien vertaismentorointi tapaamisten keskustelut osastonhoitajan työhyvinvoinnista
liittyivät osastonhoitajan jaksamiseen ja työajanhallintaan. Aktorit keskustelivat mentorin
kanssa omasta jaksamisestaan ja omasta työajanhallinnastaan.
 ”…keskusteltiin kanssa aika paljon on ihan omasta jaksamisesta…”
”…työajanhallinta niin niin tuota se on ongelmaista niin ku monelle ja tietysti
sama ongelma oli myös tällä mentorilla…”
Lisäksi aktorien vertaismentorointi tapaamisten keskustelut liittyivät osastonhoitajan rooliin.
Aktorit keskustelivat mentorin kanssa siitä millaista on olla osastonhoitaja, millaisia asioita
liittyy esimiehen rooliin, mitä on hyvä johtaminen ja kuinka he ovat sopeutuneet
työyhteisöön.
”…minkälaista on olla osastonhoitajana.”
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”…hyvää johtamista niin ku pohdittiin aika paljon. Mitä se on ja mitä puutteita
itellä olis ja mitä sitten taas hyviä puolia.”
Taulukossa 4 on esitetty aktorien kuvaukset vertaismentoroinnin sisällöistä.
TAULUKKO 4. Aktorien vertaismentoroinnin sisällöt.
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5.2.2 Mentorien vertaismentoroinnin sisällöt
Vertaismentoroinnissa mentoreina toimineet osastonhoitajat keskustelivat vertaismentorointi
tapaamisissa prosessien johtamisen, asiakkuuksien johtamisen, henkilöstöjohtamisen ja
talousjohtamisen osa-alueilla olevista aiheista. Lisäksi he keskustelivat osastonhoitajan
työnkuvaan ja työhyvinvointiin liittyvistä asioista sekä osaston haasteista.
Mentorien vertaismentorointi tapaamisten keskustelut prosessien johtamisen osa-aluella
liittyivät toiminnan kehittämiseen, muutosjohtamiseen sekä yhteistyöhön. Toiminnan
kehittämiseen liittyvät keskustelut käsittelivät toimintaprosessien kehittämistä ja osaston
kehittämistarpeita. Toimintaprosessien kehittämistä koskevat keskustelut liittyivät yksiköiden
välisen yhteistyön kehittämiseen ja toisen työn arvostamisen merkitykseen prosessien
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sujuvuuden parantamisessa. Osaston kehittämistarpeisiin liittyvät keskustelut käsittelivät
osaston toiminnan organisointia, toiminnan sujuvuutta estäviä ongelmia ja resurssien
kohdentamisen parantamista.
”…toinen toisensa työn arvostamisesta ja ja myöskin niin ku näittein eri
pisteissä toimivien tiimien välisestä toistensa työn arvostamisesta. Se ois niin
kun, se millä lailla ne prosessit saadaan oikeesti sujumaan.”
”…ongelmallisia asioita, et saatais tai mitkä vaikuttaa siihen käytännön päivän
toiminnan pyörittämiseen.”
Mentorien vertaismentorointi tapaamisten muutosjohtamiseen liittyvät keskustelut käsittelivät
muutostilanteiden johtamista ja työyhteisön käyttäytymistä muutoksissa. Muutostilanteiden
johtamiskeskusteluissa käsiteltiin sekä muutoksen johtamista että muutosten hoitamista.
Työyhteisön käyttäytymiseen muutoksissa liittyvät keskustelut käsittelivät henkilökunnan
muutokseen liittyvien tunteiden käsittelyä.
”…oli tullut tämmönen akuutti muutostilanne hoidettavaksi. Niin tota
keskusteltiin sit siitä akuutista tilanteesta.”
”Et lähinnä niin kun sen henkilökunnan tunnekuohun ja ahdistuksen
käsittelemisestä ja sitten sillä tavalla eteenpäin viemisestä, et siitä päästään
yli.”
Yhteistyöhön liittyvät keskustelut käsittelivät sekä yksiköitten välistä että henkilökunnan
sisäistä yhteistyötä. Yksiköitten välisistä yhteistyötä koskevissa keskusteluissa käsiteltiin
yhteistyön merkitystä ja eri tasoilla olevaa yhteistyötä. Henkilökunnan yhteistyötä koskevat
keskustelut käsittelivät hoitohenkilökunnan välistä yhteistyötä, moniammatillista yhteistyötä
sekä tiimityötä.
”Ei tarvi, kun yhdessä kohdassa olla se jumi, niin sillon se koko systeemi
lopettaa toimintansa. Niin niin ku siitä, että miten pystytään mahdollisimman
hyvin toimimaan yhteen kiinteesti toimivien yksiköitten kanssa ja minkälaisia
asioita vois ehkä tehdä, että se sujuis paremmin.”
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”…tää hoitaminen semmoista tiimityötä…”
Mentorien vertaismentorointitapaamisten keskustelut asiakkuuksien johtamisen osa-aluella
liittyivät hoitotyön ja sen laadun kehittämiseen, hoitotyön haasteisiin sekä potilashoitoon.
Hoitotyön kehittämistä koskevat keskustelut käsittelivät potilasohjauksen parantamista,
potilaiden odotusaikojen minimointia sekä asiantuntijasairaanhoitajien toiminnan
kehittämistä. Hoitotyön laadun kehittämiseen liittyvät keskustelut käsittelivät
potilaspalautteen käsittelyä osastolla.
”…mietittiin justiin niin ku miten vois olla jotain tämmosiä omaan niin kun, niin
kun ongelmatiikkaan erikoistuneita tai paneutuvia hoitajia…”
”…jos on hyvää tai huonoo palautetta, niin sehän tulee sitten taas esimiehille,
niin ku se miten siitä sitten viestiä / menis eteenpäin.”
Hoitotyön haasteisiin liittyvät keskustelut käsittelivät potilaisiin liittyviä ongelmia sekä
omaisten kohtaamisen haasteita. Potilashoitoon liittyvät keskustelut käsittelivät potilashoitoa
yleensä sekä hyvää hoitamista ja mitä se tarkoittaa.
”…kyllä meil niin ku nousi potilastapauksia ihan esille, joista sitten
keskusteltiin niin kun. Ilman muuta niin kun just tämmösiä ongelmatapauksia.”
”…lähiyhteisö perhe mukana siel hoidossa ja pitääkin olla. Ja se on sitten
tietenkin tuo niin kuin lisävaateita siihen hoitamiseen.”
”…hyvästä hoitamisesta ja mitä se tarkoittaa…”
Mentorien vertaismentorointitapaamisten keskustelut henkilöstöjohtamisen osa-alueella
käsittelivät osaamisen kehittämistä, palkitsemista, työhyvinvointia ja henkilöstö-ongelmia.
Mentorien osaamisen kehittämiseen liittyvät keskustelut käsittelivät rakentavan palautteen
antamista, sitä kuinka negatiivista palautetta annetaan. Palkitsemiseen liittyvät keskustelut
käsittelivät palkitsemisen erilaisia keinoja.
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”…joku ihminen ei tee työtänsä niin kun pitäis ja sit siitä alkaa tulla palautetta,
niin et miten sellaiseen tilanteeseen voi puuttua…”
”Henkilöstön palkitseminen… Millaisia palkitsemiskeinoja on käytettävissä.”
Työhyvinvointiin liittyvät keskustelut käsittelivät osastonhoitajan keinoja työhyvinvoinnin
edistämisessä, työyhteisön tasavertaisuutta, kaikille hyvän työilmapiirin luomista sekä
huumoria työyhteisössä.
 ”…henkilöstön hyvinvointi, et miten sitä pitäis niin ku huomioida ja ylläpitää ja
siihen olis käytettävissä meillä. Meillä niin kun siis osastonhoitajana mitä
keinoja siihen on käytettävissä.”
Mentorien vertaismentorointitapaamisten keskustelut henkilöstö-ongelmista liittyivät
henkilöstön välisiin ristiriitoihin, hankalan työntekijän kohtaamiseen ja esimies-alaissuhteen
ongelmiin. Henkilöstön ristiriitoja koskevat keskustelut käsittelivät henkilökunnan
keskinäisten ristiriitojen selvittämistä ja niiden vaikutusta potilaisiin, omaisiin ja
yhteistyötahoihin. Esimies-alaissuhteen ongelmia käsittelevät keskustelut liittyivät vaikeisiin
esimies-alaissuhteisiin.
”…henkilökunnan keskinäisten ristiriitojen setvimistä. Tai sitten oli tällästä niin
kun justiin semmosta miten semmoseen puuttuu…”
”…sillon jos siellä on ristiriitoja niin sehän vaikuttaa siihen mitä näkyy sinne
potilaaseen ja omaisiin päin ja yleensä muihin yhteistyökumppaneihin.”
”…vaikeet esimies- ja alaissuhteet.”
Mentorien vertaismentorointitapaamisten talousjohtamisen osa-alueeseen liittyvät
keskustelut käsittelivät hankintamenettelyä ja henkilöstömäärän joutavaa johtamista.
Hankintamenettelyä koskevat keskustelut käsittelivät hankintamenettelyn käytäntöjä,
hankinnoissa huomioitavia asioita sekä hankintoja hoitavia työntekijöitä. Henkilöstönmäärän
joustavaa johtamista koskevat keskustelut käsittelivät henkilökunnan ja sijaisten
palkkaamista.
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”…hankintamenettelyyn liittyviä käytäntöjä, et mitä tässä talossa on ja sitä
ongelmatiikkaa…”
”…hankitaanko jokaiseen poissaoloon sijainen…”
Mentorien vertaismentorointitapaamisten keskustelut osastonhoitajan työnkuvasta liittyivät
osastonhoitajan tehtäviin. Keskustelut käsittelivät osastonhoitajan toimenkuvaan liittyviä
tehtäviä, niiden kriittistä tarkastelua sekä omia vaikutusmahdollisuuksia työn sisältöön.
Mentorit keskustelivat aktorien kanssa tekevätkö osastonhoitajat oikeita asioita oikealla
tavalla.
”Et niin ku tää osastonhoitajan niin ku tai pitääkö tehdä niitä asioita mitä me
tehdään ja voisko ne tehdä jollain toisella tavalla ja joitakin asioit mitä jätetään
peräti tekemättä vaikka, että ehkä pitäis tehdäkin.”
Mentorien vertaismentorointitapaamisten keskustelut osastonhoitajan työhyvinvoinnista
liittyivät osastonhoitajan omaan jaksamiseen ja työajanhallintaan. Osastonhoitajan
jaksamiseen liittyvät keskustelut käsittelivät jaksamiseen vaikuttavia asioita sekä millaisia
keinoja osastonhoitaja käyttää huolehtiessaan omasta jaksamisesta. Työajanhallintaan liittyvät
keskustelut käsittelivät sekä työajankäyttöä että työnmäärää.
”…siit jaksamisesta, et miten niin ku itte hoitaa ittensä ja ja miten voimaantuu
ja miten purkaa itteensä et tuota et ei uuvu…”
Mentorien vertaismentorointitapaamisten keskustelut osaston haasteista liittyivät osaston sen
hetkisiin ongelmiin yleensä.
”…se puhe lähti ensiksi jostain ihan jopa sen päivän ongelmasta, mikä oli tullut
jossain henkilöstöhallintoasioissa tai tai työvuoroasioissa tai ihan missä
hyvänsä niin ku jokapäiväisen elämän systeemeissä.”
Taulukossa 5 on esitetty mentorien kuvaukset vertaismentoroinnin sisällöistä.
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TAULUKKO 5. Mentorien vertaismentoroinnin sisällöt.
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5.3 Osastonhoitajien kuvaus vertaismentoroinnin toteutuksesta
Sekä aktorit että mentorit kokivat vertaismentorointi-pilottiohjelman toteutuksen hyvänä.
Vertaimentorointi-pilottiohjelma koettiin hyvin järjestetyksi ja organisoiduksi. Yhteiset
koulutustilaisuudet ja niissä olleet luennot koettiin hyviksi. Vertaismentorointipareille annettu
vapaus toimia itsenäisesti ja luottamus parien toimintaan koettiin hyvänä. Parit, jotka olivat
kirjoittaneet tapaamisistaan päiväkirjaa tai muistiota pitivät kirjoittamista hyvänä ja ajatuksia
jäsentävänä asiana.
”…minusta se oli hirveen hyvin toteutettu sillä tavalla, että et se oli niin ku
hyvin suunniteltu.”
”Koulutustilaisuudet joita oli, oli todella hyvii.”
”Minusta se oli hienoa, että me saatiin kohtuu vapaat kädet tuota niin niin
toimia.”
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”Et kun mehän kirjotettiin sit ennemmin tai myöhemmin sen niin istunnon
jälkeen tavallaan niin kun pieni muistio, epävirallinen muistio. Niin sitä
kirjottaessa sit tapahtu niin kun se lopullinen tämmönen asian pureskelu. Niin se
oli kans muuten hirveen tärkee.”
Aktorit ja mentorit kokivat, että vertaismentorointi-pilottiohjelman toteutuksen
kehittämistarpeiksi vertaismentorointiin osallistuvien yhteisen keskustelun lisäämisen. Lisäksi
mentorit, jotka eivät olleet kirjoittaneet tapaamisista päiväkirjaa tai muistiota, eivät pitäneet
sen kirjoittamista luontevana.
”…enemmän oisin toivonut niihin sellasta niin ku, että ryhmänä keskusteluu.”
”…se ei niin kun tuntunut luontevalta, et siin niin tavallaan piti pitää niin ku
tavallaan pöytäkirjaa tai tai sitä muistioo muistioo.”
Aktori – mentori parit löytyivät joko keskinäisellä sopimuksella, pari oli valittu tai aktorit
olivat esittäneet toiveita mentorin ominaisuuksissa, joiden pohjalta pari oli valittu. Aktori –
mentori parit tapasivat vuoden kestäneen vertaismentorointi-pilottiohjelman aikana noin
kerran kuukaudessa. Osa tapasi kuuden viikon välein. Tapaamiset kestivät keskimäärin
puolesta toista tunnista kahteen tuntiin. Aktori – mentori parien tapaamispaikkana oli joko
toisen työhuone, oman osaston ulkopuolella sijainnut tila organisaatiossa tai kokonaan
työpaikan ulkopuolella ollut tila. Osa pareista oli käynyt tutustumassa toisen työhuoneeseen,
jonka jälkeen tapaamiset järjestettiin työpaikan ulkopuolella.
”Noin kymmenen kertaa sen kuluneen vuoden aikana. Keskimäärin kerran
kuussa.”
”Eka kesti varmaan kaksi tuntii. Sit me pyrittiin, että varaamaan siihen
puolitoista tuntii aina. Puolitoista tuntii oli ihan hyvä.”
”Mehän tavattin näis ulkopuolisissa paikoissa, mitkä koettiin sitten oikein
hyväks.”
44
”Mun aktori kävi kattomassa, että missä mä teen töitä siitä lähtien tavattiin aina
jossain ulkopuolella.”
Aktorit kuvasivat vertaismentorointisuhdettaan luottamukselliseksi, avoimeksi,
keskustelevaksi, vuorovaikutteiseksi ja välittömäksi suhteeksi, jossa kemiat sopivat hyvin
yhteen. Suhde oli tasavertainen ja kollegiaalinen suhde, jossa aktori – mentori roolit
vaihtuivat.
”Mä jotenkin niin ku heti koin, että hän on semmonen ihminen, että hänen
kanssaan voi jutella ihan mistä vaan ja ehdoton luottamus mul tuli heti, et mä
tiedän että et niin ku asiat pysyy pysyy meidän kahden välisinä.”
”Mun mielestä se oli aika hyvä tää, että me ei oltu ihan selkeesti tämmönen
aktori mentori vaan, että tavallaan kumpikin tuki tavallaan toistaan. Eli meillä
oli aika vuorovaikutteinen se se suhde.”
”Tavallaan niin ku vähän välillä niin tavallaan roolit vaihtu.”
Mentorit kuvasivat vertaismentorointisuhdettaan luottamukselliseksi, avoimeksi,
vuorovaikutteiseksi, tasavertaiseksi suhteeksi, jossa kemiat sopivat hyvin yhteen. Lisäksi
mentorit kokivat pystyneensä hyödyntämään vertaismentorointisuhteessaan parin erilaisuutta.
”Meil vaan onnistu tosi hyvin nää kemiat.”
”Et kyl se, ei se missään tapauksessa ollut sellasta, että mä olisin ollut jakava
osapuoli vaan vaan kyl se oli ihan ihan molemmin puolista.”
”Me ollaan eri ikäsii, meil on erilaiset koulutustaustat ja kaikki, mut mä koen,
että me pystyttiin hyödyntämään sitä enemmän kuin se, että se olisi ollut
jotenkin erottava tai rasite.”
Aktorit kokivat oman roolinsa vertaismentorointisuhteessa keskustelun käynnistäväksi,
ihmettelijäksi. Mentorit kokivat vertaismentorointisuhteessa oman roolinsa tasavertaiseksi
kumppaniksi ja kuuntelijaksi.
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”Mun oma rooli niin vielä tuohon äskeiseen lisäten oli aika semmonen niin ku
mahdollisimman tasavertainen ja ja tota onko se kyseenalaistava oikee sana tai
ihmettelevä, pohtiva.”
”Se mun oma rooli oli, se kyl se oli minusta lähtösin se, että mitä asioita me
siinä käsiteltiin.”
”Mä olin lähinnä niin kun kuuntelija.”
5.4 Osastonhoitajien vertaismentoroinnin tavoitteiden saavuttaminen
5.4.1 Aktorien kuvaus vertaismentoroinnista osastonhoitajan johtamistyön edistäjänä
Aktorit kuvasivat vertaismentoroinnin edistäneen heidän johtamistyötään osastonhoitajina
prosessien johtamisen ja henkilöstöjohtamisen osa-alueilla. Lisäksi he kuvasivat, että
vertaismentorointi on edistänyt heidän johtamista osastonhoitajan työnkuvaan,
työhyvinvointiin ja osastonhoitajan rooliin liittyvissä asioissa.
Prosessien johtamisen osa-alueella aktorit kokivat johtamistyönsä edistyneen organisaatioon
tutustumisessa sekä toiminnan kehittämisessä. Vertaismentorointi oli edistänyt aktorien
organisaatioon tutustumista ja asioiden hoito sekä hallinta olivat parantuneet. Lisäksi
vertaismentorointi oli auttanut heitä huomaamaan osaston rutiineissa kehitettävää.
”…organisaatiotuntemus, eli tota miten menetellä eri asioissa, miten hallita eri
asiat, miten siinä mennään eteenpäin. Se on parantunut.”
”… et mä opin tunteen tota organisaatiota. Mä luulen, että se nopeutti sitä
siihen organisaatioon tutustumista.”
Vertaismentorointi oli edistänyt aktorien johtamistyötä henkilöstöjohtamisen osa-alueella
henkilöstösuunnittelussa ja henkilöstö-ongelmien käsittelyssä. Aktorit ymmärsivät, että
henkilökuntavaje on kaikkialle, eikä heistä johtuvaa. Aktorit saivat myös tukea ja erilaisia
ratkaisumalleja henkilöstö-ongelmien ratkaisuihin.
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”…että työvoimapula on kaikkialla joka paikassa, ei vaan musta johtuvaa. Sen
ymmärtäminen, sen laajempi näkökulma tähän asiaan ja tiedostaminen.”
”…kun käytiin niitä keskusteluja erilaisista asioista niin ku henkilöstöstä ja ja
ongelmien ratkaisusta, nii ehkä se vahvisti sellasta näkemystä siitä, että ollaan
niin ku samoil linjoilla tai, et on jonkun kanssa samoil linjoilla. Että ei oo niin
sanotusti hakoteillä.”
”…on niin kun edistänyt ja niin ku sillä tavalla, että että tota, kun me käytiin
niin ku niitä tilanteita läpi, et mun mentori esimerkiksi usein kerto, et miten hän
on vastaavassa tilanteessa toiminut, et ikään kuin sai semmosia vinkkejä
siihen.”
Aktorit kokivat, että vertaismentorointi on edistänyt heidän johtamistyötä osastonhoitajina
osastonhoitajan työnkuvaan liittyen. Vertaismentorointi oli selkiyttänyt aktorien näkemystä
omista tehtävistään osastonhoitajana ja osastonhoitajan työn haasteista. Aktorien näkökulma
osastonhoitajien tehtäviin oli myös laajentunut. Aktorit huomasivat, että samoja ongelmia on
kaikilla osastonhoitajilla ja ongelmat eivät ole heistä johtuvia.
”…mulla on selkeempi näkökulma siihen, et mitä kaikkea mulle kuuluu. Et mitä
kaikkea  johtajana mun täytyy huomioida.”
”…tavallaan et auttanut niin ku ajattelemaan niin ku laaja-alaisemmin myös
sitten.”
”…huomas, että ei oo täs asiassa yksin. Että näitä samoja ongelmia on ihan
kaikilla muillakin osastonhoitajilla.”
Vertaismentorointi oli edistänyt aktorien työhyvinvointia. Vertaismentorointi oli edistänyt
aktorien työssä jaksamista, lisännyt työmotivaatiota, auttanut työajanhallinnassa ja antanut
tukea osastonhoitajan tehtävässä toimimiseen.
”Ja tietysti niin kun näitä omia työkaluja ja omaa jaksamista ehkä kaikkein
eniten niin kun.”
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”…tuki niin ku ja vahvisti sitä niitä omia niin ku ajatuksia, et miten mä niin ku
esimiehenä täs toimin.”
Aktorit kokivat, että vertaismentorointi oli auttanut osastonhoitajan roolin omaksumisessa ja
selkiytymisessä, myös itsetuntemus lisääntyi. Aktorit kuvasivat, että heidän roolinsa oli
vertaismentoroinnilla selkiytynyt ja vahvistunut. Aktorit kuvasivat myös saaneensa apua
kasvussaan asiantuntijasta esimieheksi. Vertaismentorointi oli auttanut rajan vedossa
esimiehen ja asiantuntijan roolin väliin. Lisäksi aktorit kokivat itsetuntemuksensa
lisääntyneen. He kokivat itsetuntemuksen ja luottamuksen omaan itseensä lisääntyneen.
”…mä koen et se suurin suurin apu tulee, et kun mä yritin sitä rajaa vetää sen
asiantuntijan ja esimiehen välillä.”
”…justiin itsetunto vahvuus, jämäkkyys, tähän rooliin niin ku kasvaminen niin
se on vahvistanut sitä kyllä.”
Taulukossa 6 on esitetty aktorien kuvaukset siitä, kuinka vertaismentorointi on edistänyt
heidän johtamistyötään osastonhoitajina.
TAULUKKO 6. Aktorien johtamistyö edistynyt vertaismentoroinnin avulla.
Osa-alue Johtamistyö edistynyt




Osastonhoitajan työnkuva · Osastonhoitajan tehtävät
· Osastonhoitajan työn haasteet
Osastonhoitajan työhyvinvointi · Osastonhoitajan jaksaminen
· Työajanhallinta
· Tuen saanti
Osastonhoitajan rooli · Osastonhoitajan roolin omaksuminen
· Osastonhoitajan roolin selkiytyminen
· Itsetuntemuksen lisääntyminen
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5.4.2 Mentorien kuvaus vertaismentoroinnista osastonhoitajan johtamistyön edistäjänä
Mentorit kuvasivat vertaismentoroinnin edistäneen heidän johtamistyötään osastonhoitajina
prosessien johtamisen, asiakkuuksien johtamisen ja henkilöstöjohtamisen osa-alueilla. Lisäksi
he kuvasivat, että vertaismentorointi on edistänyt heidän johtamista osastonhoitajan
työnkuvaan ja osastonhoitajan rooliin liittyvissä asioissa.
Mentorit kokivat johtamistyönsä osastonhoitajina edistyneen prosessien johtamisen osa-
aluella toiminnan kehittämisessä. Toimintaprosessien tarkastelu tehostui ja erilaisten
toimintatapojen ymmärrys lisääntyi.
”…varsinaisiin prosesseihin niin kyl se tota niissäkin on ihan sama asia, että
kun on miettinyt toisen kanssa, että miten niitten prosessit etenee niin kyl siinä
automaattisesti miettii sitä omaansakin, että oisko tässä jotain.”
”No siinä varmaan, koska mä olin miettinyt vähän eriyhteyksissä jo näit
toimintatapamalleja, et mitä siellä. Niitä me käytiin tän aktoriparin kanssa
sitten läpi, et sitä niin ku syventi sitä niin ku sitä ajatusta, että mitä se todella
vois olla. Eikä aina tarvi hoitaa niin kun niin kun tuota tietytyjä asioita samal
lailla.”
”…niitä on ehkä miettinyt vähän enemmän, miten tehään ja kenen kanssa
tehään ja ja tuota miten sujuis ja näitä.”
Mentorit kokivat vertaismentoroinnin edistäneen asiakkuuksien johtamisen osa-aluetta
potilashoidon alueella. Mentorit kokivat hoitamisen tarkoituksen selkiytyneen.
”…se ajatus siitä niin ku selkeytyi se itsellekin koko ajan  jotenkin niin ku kun
tarkemmin selkeämmin niin ku aina, että mikä on tän hoitamisen niin ku
semmonen tarkoitus oikeen on…”
Henkilöstöjohtamisen osa-alueella mentorit kokivat johtamistyönsä osastonhoitajana
edistyneen henkilöstösuunnittelussa ja henkilöstö-ongelmissa. Mentorit kokivat
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vertaismentoroinnin edistäneen oman työyhteisön jäsentämistä. Henkilöstö-ongelmien
pohtiminen yhdessä aktorin kanssa johti erilaisten ratkaisumallien löytymiseen.
”…kuitenkin niin ku kolleegan kanssa keskustelee ja nimenomaan sitten se, et
tota hän on eri ikäinen ja erilaisella koulutustaustalla ja tällee niin se auttaa
niin kun jäsentämään omia ajatuksiaan tästä omasta työyhteisöst…”
”Et tavallaan pohti toisen ongelmia ja omia ongelmia, niin sieltä löytyi sellaisia
ratkaisuja mitä pystyi käyttämään.”
Vertaismentorointi oli edistänyt mentorien johtamistyötä osastonhoitajina myös
osastonhoitajan työnkuvaan liittyen. Mentorit kokivat osastonhoitajan tehtävistä
suoriutumisen edistyneen. Mentorit kiinnittivät huomiota työskentely- ja toimintatapoihin,
pohtivat tehtäviensä priorisointia sekä omaa toimintaansa. Myös osastonhoitajan työn
haasteisiin vastaamisen koettiin edistyneen. Johtamisen ongelmien samankaltaisuuden
huomaaminen koettiin tukevan omaa johtamistyötä. Lisäksi mentorit kokivat
työajanhallintansa lisääntyneen.
”…niit omia työskentelytapoja niihin tuli kiinnitettyä sit huomioita kyllä tämän
myötä varmaan eri tavalla mitä muuten olis.”
”…osaa laittaa niin ku asioille niin mittasuhteet, et  mihin kannattaa paneutuu,
mihin ei.”
”se tavallaan se tuki ja ku huomioiminen siinä, että kun siinä, että ne on niin
samantyyppisiä ne ongelmat ja ne ihmissuhde ja johtamiseen liittyvät
ongelmat.”
Lisäksi mentorit kokivat vertaismentoroinnin selkiyttäneen ja vahvistaneen heidän
osastonhoitajan roolia. Mentorit kokivat oman johtajuutensa vahvistuneen
vertaismentoroinnin avulla. Mentorit kokivat myös esimiesaseman tiedostamisen merkityksen
työyhteisölle vahvistuneen.
”…vahvisti sitä omaa johtamista.”
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”…jos et esimies ei tiedosta itse sitä asemaansa niin sitten ei sillä
työyhteisölläkään välttämättä ole hyvä olla…”
Taulukossa 7 on esitetty mentorien kuvaukset siitä, kuinka vertaismentorointi on edistänyt
heidän johtamistyötään osastonhoitajina.
TAULUKKO 7. Mentorien johtamistyö edistynyt vertaismentoroinnin avulla.
Osa-alue Johtamistyö edistynyt
Prosessien johtaminen · Toiminnan kehittäminen
Asiakkuuksien johtaminen · Potilashoito
Henkilöstöjohtaminen · Henkilöstösuunnittelu
· Henkilöstö-ongelmat
Osastonhoitajan työnkuva · Osastonhoitajan tehtävät
· Osastonhoitajan työn haasteet
· Työajanhallinta
Osastonhoitajan rooli · Osastonhoitajan roolin selkiytyminen
· Osastonhoitajan roolin vahvistuminen
5.4.3 Aktorien kuvaus vertaismentoroinnin konkreettisista vaikutuksista
osastonhoitajan johtamistyöhön
Aktorit kuvasivat vertaismentoroinnista olleen konkreettisia vaikutuksia heidän johtamistyön
prosessien johtamisen, henkilöstöjohtamisen ja talousjohtamisen osa-alueille. Lisäksi he
kuvasivat konkreettisia vaikutuksia osastonhoitajan työnkuvaan, työhyvinvointiin ja rooliin
liittyen.
Prosessien johtamisen osa-alueella aktorit kokivat, että vertaismentoroinnilla oli
konkreettisia vaikutuksia heidän organisaatioon tutustumisessa, toiminnan kehittämisessä
sekä tehtäväsiirroissa. Aktorit kokivat, että vertaismentoroinnin avulla heidän organisaatio
tuntemus oli lisääntynyt ja he seuraavat organisaation toimintaa aktiivisemmin. Aktorit
kokivat saaneensa uusien asioiden käyttöönottoihin vinkkejä ja tukea uudistusten
vastustuksen sietämiseen. Lisäksi aktorit olivat tehneet työsiirtoja ammattiryhmältä toiselle.
”…opin tunteen tota organisaatiota. Mä luulen, että se nopeutti sitä siihen
organisaatioon tutustumista. ”
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”…miten saada se tieto koko henkilökunnalle, miten saada niin ku asia uus asia
ajettua läpi. Esimerkiksi nyt uus tuleva laite tai hoitomuoto, et mikä on kenenkin
tapa hoitaa tätä asiaa eteenpäin.”
”…mä oon tehnyt tälläsiä työnsiirtoja.”
Aktorit kokivat asiakkuuksien johtamisen osa-alueella vertaismentoroinnista olleen
konkreettisia vaikutuksia heidän johtamistyöhönsä sekä hoitotyön kehittämisessä että
hoitotyön laadun kehittämisessä. Aktorit olivat saaneet mentorilta apua turvallisen
lääkehoidon toteutuksen suunnitteluun. Aktorit olivat tutustuneet henkilökunnan iv-lupa
käytännön toteutukseen. Lisäksi aktorit hyödynsivät potilaiden ja omaisten palautteita
osastolla kehittämistyön tukena. Aktorit olivat saaneet mentorilta apua siihen, miten
palautteita käsitellään ja hyödynnetään.
”…palautteesta, että jos asiakkaa / omaiset antaa niin ku potilaspalautetta. Niin
niin, että tota miten niiden kanssa, miten niin ku miten se tiedotetaan ja miten
siitä puhutaan ja ja ja miten siitä sitten lähetään kehittämään.”
Henkilöstöjohtamisen osa-alueella aktorit kokivat vertaismentoroinnilla olleen konkreettisia
vaikutuksia johtamistyönsä henkilöstösuunnitteluun, osaamisen kehittämiseen, palkitsemiseen
ja henkilöstöongelmien ratkaisemiseen. Aktorit kokivat osaamisensa vahvistuneen
henkilöstön vuosilomien, äitiyslomien, virkavapaiden suunnittelussa ja työtapaturmien
hoitamisessa. Myös henkilöstön sairaspoissaoloseuranta oli tullut sujuvammaksi.
”…millai työtapaturmia, millai äityisloma-asiat, millai loma-asiat, millai
virkavapaat, että tavallaan on tietty pohja, alkaa niin ku tulla semmonen
konsensus siihen asiaan miten ne hoidetaan.”
Aktorien johtamistyön osaamisen kehittämiseen ja palkitsemiseen liittyvät
vertaismentoroinnin konkreettiset vaikutukset liittyvät rakentavan palautteen antamiseen,
kehityskeskustelujen pitoon ja palkitsemisen ideoihin. Aktorit kokivat saaneensa keinoja sekä
positiivisen että negatiivisen palautteen antamiseen ja puhutteluihin. Kehityskeskustelujen
pito oli selkiytynyt. Lisäksi aktorit olivat saaneet ideoita henkilökunnan palkitsemiseen.
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”…palautteen antamisesta, miten tuota niin sitä voi antaa päivittäin tai sitten
vähän harvemmin, mutta niin ku millä tapaa, että mikä koetaan niin ku
positiiviseksi palautteeksi ja mikä taas negatiiviseksi.”
”…palkitsemisesta. Niin ihan ideoita ideoita semmoiseen.”
Aktorit kokivat vertaismentoroinnilla olleen konkreettisia vaikutuksia myös
henkilöstöongelmien ratkaisemisessa. Aktorit kokivat saaneensa vertaismentoroinnista apua
henkilöstöongelmien selvittämiseen. Lisäksi he löysivät erilaisia ratkaisukeinoja
ristiriitatilanteiden ratkaisemiseksi.
”…tavallaan löytää niitä ehkä toisenlaisiakin ratkaisukeinoja.”
Talousjohtamisen osa-alueella aktorit kokivat vertaismentoroinnista olleen konkreettisia
vaikutuksia johtamistyöhönsä hankintamenettelyissä ja kustannustietoudessa. Aktorit kokivat
vertaismentoroinnin parantaneen heidän hankintojen ja hankintaesitysten teon sujuvuutta ja he
kokivat saaneensa erilaisia näkemyksiä tehtäviin hankintoihin. Kustannustietouden
konkreettiset vaikutukset liittyivät henkilökunnan ohjaukseen ja oman kustannustietouden
lisäämiseen. Aktorit saivat tietää mentorilta, kuinka voivat ohjata henkilökuntaa
taloudelliseen ajatteluun ja kuinka kustannustietoutta osastolla voi lisätä. Lisäksi aktorit
lisäsivät omaa kustannustietouttaan eri asioiden hinnoista.
”No nythän on tullut nää uudet hankinta-asiat. Niitten läpikäyminen se ei ollut
mitenkään ihan niin ku helpoimmasta päästä. Ja se mikä on ihan tämmösiä
käytännön asioita, niin esimerkiksi mentorin on lähettänyt mulle niin ku niin ku,
miten hän on tehnyt jonkun tietyn esittelyn eteenpäin.”
”…hankintojen sujuvuutta parantanut.”
”…miten lääketilauksia tai kustannusseuranta ylipäätänsäkään. Miten hän
esimerkiksi tuo kustannustietoutta osastolle.”
”…miten ohjata henkilökuntaa siihen taloudelliseen ajatteluun.”
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”…sitten tietää vähän, että tota paljon mikäkin maksaa…”
Aktorit kokivat vertaismentoroinnilla olleen konkreettisia vaikutuksia osatonhoitajan
työnkuvaan liittyen. Konkreettisia vaikutuksia oli sekä osastonhoitajan tehtäviin että
työajanhallintaan liittyen. Aktorit kokivat omien tehtäviensä käsittelyn vahvistuneen. Omat
tavoitteet ovat myös jämäkämmin asetettu. Lisäksi aktorit kokivat saaneensa uutta
näkökulmaa osastonhoitajan tehtäviin. Aktorien työajan ja tekemättömien töiden hallinta oli
parantunut. Lisäksi aktorit kokivat oppineensa priorisoimaan tehtäviä asioita.
”…ne niin ku vahvistu kyllä selkeästi nämä tämmöset, omat prosessit käsitellä
sitä omaa työtä ja tuota asioita. Priorisointi, delegointi, deletointi tämmöinen
näin.”
”…tää mun papereiden järjestely. Se on konkreettinen asia. Elikkä esimerkiksi
se, että ku sitä työtä tulee ihan hirveesti, niin mihin se toinen laittaa ne
tekemättömät työt, miten se hallitsee sähköpostia.”
”Arjen ja ajanhallinta on parantunut.”
Aktorit kokivat vertaismentoroinnista olleen konkreettisia vaikutuksia myös osastonhoitajan
rooliin liittyen. Osastonhoitajan roolin koettiin selkiytyneen ja vahvistuneen. Aktorit olivat
löytäneet oman tyylinsä osastonhoitajina ja varmuus omaan toimintaan oli lisääntynyt. Aktorit
antoivat itselleen luvan tehdä osastonhoitajan töitä. Lisäksi he kokivat rohkeutensa
osastonhoitajina lisääntyneen.
”…on löytänyt sen oman tyylinsä.”
”Mä oon itselleni niin ku antanut luvan, et mä voin voin tehdä niitä
osastonhoitajan töitä.”
”…semmoisella henkisellä tasolla tavallaan jonkun näköinen rauha ja
keskittyminen siihen  niin ku esimiestyöhön.”
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Aktorit kokivat vertaismentoroinnista olleen konkreettisia vaikutuksia osastonhoitajan
työhyvinvointiin. Aktorit kokivat löytäneensä omat rajansa työssä. Aktorit tutustuivat ja
verkostoituivat kollegoiden kanssa ja he tiedostivat kollegoiden tuen.
”…mä olen alkanut osaamaan tavallaan enemmän ne oman työni rajat.”
”…tietää sit, et on niin ku tuki muista kolleegoista.”
”…ymmärs sen, että niin ku muilla on niitä samoja ongelm niitä tämmösiä niin
ku epävarmuuden hetkiä täs esimiehenä, että selviääkö tästä.”
Taulukossa 8 on esitetty aktorien kuvaukset vertaismentoroinnin konkreettisista vaikutuksista
heidän johtamistyöhönsä osastonhoitajina.
TAULUKKO 8. Vertaismentoroinnin konkreettiset vaikutukset aktorille.
Osa-alue Konkreettinen vaikutus
Prosessien johtaminen · Organisaatioon tutustuminen
· Toiminnan kehittäminen
· Tehtäväsiirrot
Asiakkuuksien johtaminen · Hoitotyön kehittäminen







Osastonhoitajan työnkuva · Osastonhoitajan tehtävät
· Työajanhallinta
Osastonhoitajan rooli · Osastonhoitajan roolin selkiytyminen
· Osastonhoitajan roolin vahvistuminen
Osastonhoitajan työhyvinvointi · Omien rajojen löytyminen
· Tuen saanti
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5.4.4 Mentorien kuvaus vertaismentoroinnin konkreettisista vaikutuksista
osastonhoitajan johtamistyöhön
Mentorit kuvasivat vertaismentoroinnista olleen konkreettisia vaikutuksia heidän
johtamistyön henkilöstöjohtamisen osa-alueelle. Lisäksi he kuvasivat konkreettisia
vaikutuksia osastonhoitajan työnkuvaan ja työhyvinvointiin liittyen.
Mentorit kokivat vertaismentoroinnista olleen konkreettisia vaikutuksia johtamistyöhönsä
henkilöstöjohtamisen osa-alueella henkilöstösuunnittelussa ja osaamisen kehittämisessä.
Mentorit kokivat saaneensa erilaisia vaihtoehtoja henkilöstösuunnittelun toteuttamiseen ja
ideoita lomasuunnitteluun. Lisäksi mentorit kokivat kehityskeskustelujen pidon kehittyneen.
He kokivat saaneensa rohkeutta viedä keskustelut henkilökohtaisemmalle tasolle.
”…tuli sellasia vaihtoehtoja, et miten niin ku näit asioita voi voi hoitaa. Ehkä
niin ku omalta kannalta kevyemmin, ettei jokaiseen systeemiin minkä täytyy
vaan tehdä, niin ota niin henkilökohtaisesti niitä sitten.”
”…kesälomien laittamista, niin mä läksin niillä nyt liikkeelle kyllä ehkä vähän
erilailla, kun aikasemmin.”
”…rohkaistu niin ku sillä lailla menemään menemään niin ku tota niis
kehityskeskusteluis semmoiselle henkilökohtaisemmalle tasolle.”
Mentorit kokivat vertaismentoroinnista olleen konkreettisia vaikutuksia osatonhoitajan
työnkuvaan liittyen. Konkreettisia vaikutuksia oli osastonhoitajan työajanhallintaan liittyen.
Mentorit kokivat työaikojen noudattamisen ja työajan käytön parantuneen. Vertaismentorointi
opetti noudattamaan työaikoja ja etsimään rauhallista aikaa osastonhoitajan töiden
hoitamiseen.
”…on enempi niin ku miettinyt näitä kellon aikoja, omaa jaksamista. Että lähtee
sillon, kun pitää lähteä, eikä jää asumaan tänne. Ja silti saa asiansa tehtyy, ei se
siitä sen kummallisemmaksi muutu.”
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”Mut lähinnä mä tarkoitan sillä sitä, että et tota just niin ku ajankäyttöä ja
miten sais jonkun rauhallisen hetken päivästä itsellensä niiden töiden tekemistä
varten.”
Mentorit kokivat vertaismentoroinnista olleen konkreettisia vaikutuksia myös
osastonhoitajan työhyvinvointiin. Mentorit kokivat vertaismentoroinnin edistäneen heidän
hyvinvointia ja jaksamista.
”…mä oon ollut vähän hyvätuulisempi ainakin mentorointipäivinä tai sitä
seuraavina…”
 ”…että on niin ku kuitenkin sitten jaksanut paremmin.”
Taulukossa 9 on esitetty mentorien kuvaukset vertaismentoroinnin konkreettisista
vaikutuksista heidän johtamistyöhönsä osastonhoitajina.




Osastonhoitajan työnkuva · Työajanhallinta
Osastonhoitajan työhyvinvointi · Osastonhoitajan hyvinvointi
· Osastonhoitajan jaksaminen
5.5 Osastonhoitajien kuvaus vertaismentoroinnin kehittämistarpeista
5.5.1 Aktorien kuvaus vertaismentoroinin kehittämistarpeista
Aktorit kokivat, että vertaismentoroinnissa on kehittämistarpeita prosessien johtamisen,
henkilöstöjohtamisen ja talousjohtamisen osa-alueilla. Lisäksi aktorit kokivat
kehittämistarpeita vertaismentorointisuhteeseen, vertaismentoroinnin sisältöihin, ja
tapaamispaikkoihin liittyen.
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Prosessien johtamisen osa-alueella aktorien kokemat vertaismentoroinin kehittämistarpeet
liittyivät tehtäväsiirtoihin. Aktorit kokivat, että työntekijöiden välisiä tehtäväsiirtoja olisi
voinut mentorin kanssa pohtia enemmän. Henkilöstöjohtamisen osa-alueen
kehittämistarpeina aktorit kokivat mentorin nimeämisen uusille osastonhoitajille ja hoitajille
sekä oman esimiehen sitoutumisen mentorointiin. Aktorit kokivat, että jokaiselle uudelle ja
aloittavalle osastonhoitajalle tulisi olla mahdollisuus mentoriin. Aktori kokivat myös, että
tämä mahdollisuus tulisi olla uusilla hoitajilla. Lisäksi aktorit kokivat oman esimiehensä
sitoutumisen mentorointiin tärkeänä. Talousjohtamisen osa-alueen kehittämistarpeena
aktorit kokivat mentorointiin käytettävän ajan. Aktorit kokivat, että mentorointiin käytettävä
aika tulisi olla esimiehen toimesta määritelty.
 ”…enemmän pitäisi kehittää, miettiä kuka tekee mitäkin töitä, koska on paljon
sellaisia töitä esimerkiksi, mitä on ihan järjetöntä käyttää haaskata
sairaanhoitajan työvoimaa tekemään semmosia töitä, jotka vois esimerkiksi
osastosihteeri. Eri tavallaan henkilöstörakenteeseen viittaavaa. Sitä voi niin ku
sitä vois niin ku tavallaan peilata varmasti sen mentorin kanssa vielä
enemmän.”
”…jokaisella aloittelevalla esimiehellä pitäisi olla mentorointi. Mentor,i joka
tavallaan perehdyttää sut tähän organisaation kiemuroihin ja semmonen kelle
sä voit vähän niin ku ihmetellä asioita. Joku jolla on sulle aikaa rauhassa. Joku
nimetty, joka tulisi automaattisesti.”
”Joku tämmönen justii, että olis uusille osastonhoitajille ehdottomasti sitten
osoittaa heti se oma mentori.”
”Mun mielestä se pitäis olla tämmönen ihan säännöllinen työväline. Ja se pitäis
aina ohjata uudelle hoitajalle.”
”…mun mielestä tärkeetä, että se oma esimies on sitoutunut kanssa tähän
mentorointi ajatukseen.”
”…että sen henkilön ajankäyttö on niin ku selvillä. Paljonko ihminen saa
käyttää tähän näin.”
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Vertaismentorointisuhteessa aktorit kokivat kehittämistarpeita mentoripariin ja
vertaismentorointiin sitoutumiseen liittyen. Aktorit kokivat, että mentori – aktori parin on
hyvä työskennellä eri yksiköissä. Organisaatiossa olisi hyvä olla myös mentoripankki, jossa
olisi mentoriksi haluavia henkilöitä mentorointia varten. Mentorin toivotaan sitoutuvan
vertaismentorointisuhteeseen määräajaksi, jolloin mentori sitoutuu olemaan suhteessa sovitun
ajan.
”…se mentori ois ja aktori, et ne ei ois ihan siitä samasta yksiköstä, vaan ehkä
vähän kauempaa.”
”…se ois niin kun enemmän tämmönen ulkopuolinen se pari, joka tulee siihen
aktori mentori.”
”…sitten olis mahdollisesti tämmönen mentoripankki. Eli olis tämmösii
henkilöitä, joita ei kuormitettas liikaa.”
”Mentori olis sitten sen ajan, mikä on niin ku sovittu. Että sitten pitäis tavallaan
sitoutua olemaan.”
Aktorit kuvasivat kehittämistarpeita myös vertaismentoroinnin sisältöihin liittyen. Aktorit
kaipasivat ohjausta tapaamisten sisältöihin ja tutkitun tiedon käsittelyä
vertaismentorointitapaamisissa. Aktorit olisivat halunneet vinkkejä ja ohjausta tapaamisten
sujumiseen. Lisäksi osassa tapaamisista olisi toivottu tutkitun tiedon käsittelyä yhdessä
mentorin kanssa.
”…vois olla semmonen juttu, että se riippuu niitten kahden välisestä suhteesta,
että jos on sovittu vaikka sairaspoissaolohomma, niin se toinen mentori vaik voi
tuoda materiaalia sinne paikalla, niin sit se voidaan sopia sillä lailla. Että
semmosta voi antaa niin ku vähän vinkkinä. Et vois olla vähän niin ku ohjausta
siihen, että miten ne tapaamiset halutaan sujuvan.”
”Ehkä sitä mitä mä olisin siltä mentoroinnilta kaivannut, oli tuota ollut, että olis
ollut et se olis ehkä joistakin kerroista, nythän se on sitä käytännön työtä. Mut
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sit joissakin kerroissa olis voinut olla niin, että olis ollutkin sitä tutkittuu
tietoo.”
Lisäksi aktorit kokivat kehittämistarpeita vertaismentoroinnin tapaamispaikkoihin liittyen.
Aktorit kokivat, että vertaismentoroinnille olisi hyvä olla tila organisaatiossa. Tilan tulisi olla
häiriötön, rauhallinen paikka, jossa ei tule keskeytyksiä.
”…se paikka olis kyl tärkeetä, että se on häiriötön, rauhallinen paikka, missä ei
tuu keskeytyksiä, koska sitten se lause tai ajatus katkeaa helposti ja se menee
merkitys koko koko sillä yhteisellä sovitulla ajalla.”
Taulukossa 10 on esitetty vertaismentoroinnin kehittämistarpeet aktorien mukaan.
TAULUKKO 10. Vertaismentoroinnin kehittämistarpeet aktorien mukaan.
Osa-alue Kehittämistarve
Prosessien johtaminen · Keskustelua tehtäväsiirroista
Henkilöstöjohtaminen · Mentori osastonhoitajille
· Mentori hoitajille
· Esimiehen sitoutuminen
Talousjohtaminen · Mentorointiin käytettävän ajan
määrittely
Vertaismentoroinnin sisältö · Tapaamisten sisältö
Vertaismentorointisuhde · Mentoripari
· Sitoutuminen
Tapaamispaikka · Tilan järjestäminen mentoroinnille
5.5.2 Mentorien kuvaus vertaismentoroinin kehittämistarpeista
Mentorit kokivat, että vertaismentoroinnissa on kehittämistarpeita henkilöstöjohtamisen ja
talousjohtamisen osa-alueilla. Lisäksi kehittämistarpeita on vertaismentorointisuhteeseen,
vertaismentoroinnin sisältöihin ja vertaismentoroinin toteutukseen liittyen.
Henkilöstöjohtamisen osa-alueella mentorit kokivat kehittämistarpeena vertaismentoroinnin
ottamisen osaksi henkilöstöjohtamista. Mentorit kokivat, että vertaismentoroinnin käyttöä
tulisi laajentaa organisaation eri tasoille ja sen tulisi olla luonnollinen osa työyhteisötoimintaa.
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Lisäksi vertaismentorointitoiminnan tulisi olla jatkuvaa. Mentorit kokivat, että olisi hyvä olla
myös määriteltyjä henkilöstöhallinnon asioita, jotka käytäisiin läpi jossain
vertaismentoroinnin vaiheessa. Lisäksi mentorit näkivät vertaismentoroinnin yhtenä
henkilöstön palkitsemiskeinona.
”…luonnollinen osa niin ku tätä henkilöstöhallintoa ja sillee, et se toteutuis niin
ku eri tasoilla.”
”Se nyt ois mun mielestä se ykkösasia, että sitä toimintaa pitäis saada jotenkin
laajennettua.”
”Jos olis tiettyjä tiettyjä asioita, mitä sitten kävis joka tapauksessa jossain
vaiheessa läpi. Et vaikka vaikka tälläsenä se mun mielestä, miten meillä meni
niin se varmaan autto nimenomaan siinä henkilöstöjohtamisessa, kun ne oli
niitä päivän päivän päälle tai siinä ihan viime aikoina olleita tilanteita. Mutta
eihän niitä tilanteita oo aina.”
”Toihan kävis jo henkilöstön palkitsemiskeinosta toi tommonen mentoroinnin
järjestäminen. Että tota sillä tavalla pystyis välittämään työnantaja tällästä
kuvaa, että pidetään työntekijöistä hyvää huolta ja ja tota tämmöstä
ammatillisesta kasvusta huolehditaan. ”
Mentorien talousjohtamisen osa-alueeseen liittyvät vertaismentoroinin kehittämistarpeet
liittyivät mentorointiin käytettävään aikaan ja talouteen liittyviin asioihin. Mentorit kokivat
kehittämistarpeena vertaismentoroinnin ajallisen mahdollistamisen. Lisäksi he kokivat
kehittämistarpeena sen, että olisi sovittu tietyt talouteen liittyvät asiat, jotka käydään läpi
vertaismentorointitapaamisissa.
”…mahdollistettais niin kun ajallisesti, resurssien puitteissa.”
”Et et sitten vaan, et se ois ihan mietitty, mitkä asiat kannattaa käydä ja sitten
ne vaan käytäs. Et kyl must se, kyl se vois olla, koska suurin osa meistä on
opetellut nää jutut kuitenkin kantapään kautta, niin eihän sen tarvis jatkuu. Että
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sellaset vois sit nyt tulla tulla, että mitä tehään ja miks tehään ja mitä kannattaa
kuunnella, kun tekee tätä ja tota.”
Mentorien kuvasivat myös vertaismentorointisuhteeseen liittyviä kehittämistarpeita
vertaismentoripariin, vertaismentorointiin osallistumiseen, mentorien tapaamisiin ja vaativaan
vertaismentorointisuhteeseen liittyen. Mentorit kokivat, että mentoripankki olisi hyvä asia.
Mentorit kokivat, että vertaismentorointiin osallistuvalla tulee olla tarve ja motivaatio
osallistua vertaismentorointiin. Mentorit kokivat myös, että mentorien yhteiset tapaamiset
olisi keino jakaa kokemuksia. Lisäksi mentorit näkivät vaativassa vertaismentorointisuhteessa
työnohjauksen tarpeen.
”…siinä täytyy olla niin ku niillä ihmisillä, jotka lähtee siihen mukaan niin
sellaiset henkilökohtaiset tarpeet lähteä mukaan.”
”Ja sitten esimerkiksi, jos on joku tällänen, että tietää ketkä on mentoreita, niin
mentorit vois kokoontua miettimään, et minkälaisiä asioita on tullut ja jakaa
niin ku sitä puolta.”
”…sillon, jos olis sellanen hyvin vaativa, niin vois olla, et sillon niin kun se
työnohjaus sillon tällön vois olla ihan hyvä.”
Mentorien vertaismentoroinin sisältöön liittyvä kehittämistarve koskee osastonhoitajan
tehtäviä. Mentorit kokivat, että vertaismentoroinnissa olisi hyvä käydä läpi osastonhoitajan
toimenkuvaan liittyvät tehtävät.
”Jos nyt aattelis, että olis tehty joskus jostain osastonhoitajan tehtävästä joku
toimenkuva, niin sen vois käydä läpi. Et mitä sieltä nousee semmosia asioita,
että mitä se aktori miettii sitten. Ja siinä, et se olis olemassa se joku lista, niin
käytäs sitten sitä mukaan läpi mikä tulee niin kun sen aktorin kannalta
akuuttina. Ja sitten ne ois jossain vaiheessa ainakin kertaalleen mietitty.”
Taulukossa 11 on esitetty vertaismentoroinnin kehittämistarpeet mentorien mukaan.
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TAULUKKO 11. Vertaismentoroinnin kehittämistarpeet mentorien mukaan.
Osa-alue Kehittämistarve
Henkilöstöjohtaminen · Mentoriointi osaksi
henkilöstöjohtamista
Talousjohtaminen · Mentorointiin käytettävän ajan
mahdollistaminen
· Talouteen liittyvät asiat








Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata osastonhoitajien kokemuksia vertaismentoroinnista ja
vertaismentorointia menetelmänä kehitettäessä hoitotyön johtamista. Näitä asioita tarkasteltiin
BSC:n neljän näkökulman mukaan (prosessien johtaminen, asiakkuuksien johtaminen,
talousjohtaminen ja henkilöstöjohtaminen).
6.1.1 Osastonhoitajien tavoitteet vertaismentoroinnille
Vertaismentoroinnissa aktoreina ja mentoreina toimineet osastonhoitajat olivat asettaneet
tavoitteita henkilöstöjohtamisen osa-alueelle. Aktorit olivat asettaneet tavoitteita myös
prosessien johtamisen ja talousjohtamisen osa-alueille. Lisäksi aktorit ja mentorit olivat
asettaneet tavoitteita osastonhoitajan johtamisen kehittämiseen liittyen. Aktorit olivat
asettaneet tavoitteita myös osastonhoitajan työnkuvaan ja tuen saantiin liittyen, mentorit
aktorina toimineen osastonhoitajan tukemiseen liittyen. Mentorien tavoitteet olivat myös
asettamatta tai ne olivat yhteisiä aktorin kanssa.
Aktorien tavoitteet prosessien johtamisen osa-alueella olivat organisaatioon tutustumiseen ja
työyksikön kehittämiseen liittyviä. Aktorit halusivat laajentaa organisaatiotuntemustaan,
tutustua organisaation osaan, jossa työskentelivät ja reflektoida työyksikkönsä kehittämiseen
liittyvistä ideoita.  Aktorien tavoitteet henkilöstöjohtamisen osa-alueella liittyivät käytännön
henkilöstöjohtamiseen tutustumiseen ja tuen saamiseen henkilöstöön liittyvissä
ongelmatilanteissa. Mentorien tavoitteet henkilöstöjohtamisen osa-alueelle olivat työyhteisön
kehittämiseen liittyviä, koskien työyhteisön kehittämistä yleensä ja mentoroinnin
käyttöönottoa osastolla. Osastonhoitajan työnkuvaan liittyvissä tavoitteissa aktorit halusivat
tutustua osastonhoitajan tehtäviin, oppia tuntemaan osastonhoitajan tehtäväkuvaa sekä
osastonhoitajan työn sisältöä organisaatiossa. Osastonhoitajan johtamisen kehittämiseen
liittyvissä tavoitteissa aktorit toivoivat, että vertaismentorointi laajentaa heidän johtamistyön
näkökulmaa ja kehittää heidän omaa johtajuutta. Mentorien tavoitteena oli itsensä
kehittäminen, omien ajatusten peilaus sekä kokemusperäisen tiedon reflektointi aktorin
kanssa. Myös aikaisemmat tutkimukset ovat osoittaneet mentoroinnin edistävän ammatillista
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kasvua ja laajentavan johtamistyön näkökulmaa (Bellack & Morjikian 2005, Grindel 2003)
sekä edistävän kehittävää ajattelutapaa (McAlerneyn 2005).
Aktorit olivat asettaneet tavoitteita myös tuen saantiin liittyen. Aktorien tavoitteena oli saada
vertaistukea, tukea osastonhoitajan johtamistoiminnalle ja tukea omaan työssä jaksamiseen.
He toivoivat saavansa tukea työhön tutustumisessa, tukea itse johtamistyöhön sekä tukea
omaan jaksamiseen.  Mentorit olivat asettaneet tavoitteita aktorina toimineen osastonhoitajan
tukemiseen liittyen. Tavoitteena oli kollegan tukeminen. Myös Heikkilän (2004) tutkimuksen
mukaan mentorointikeskustelut tukevat hoitotyön johtajien työssä toimimista. Mentoreilla
tavoitteet olivat myös asettamatta tai tavoitteet olivat yhteisiä aktorin kanssa.
6.1.2 Osastonhoitajien vertaismentoroinnin sisällöt
Vertaismentoroinnissa aktoreina ja mentoreina toimineet osastonhoitajat keskustelivat
vertaismentorointitapaamisissa prosessien johtamisen, asiakkuuksien johtamisen ja
henkilöstöjohtamisen osa-alueilla olevista aiheista. Mentorit kuvasivat keskusteluja myös
talousjohtamisen osa-alueella olevista aiheista. Lisäksi aktorit ja mentorit keskustelivat
osastonhoitajan työnkuvaan ja työhyvinvointiin liittyvistä asioista. Aktorit kuvasivat
keskusteluja myös osastonhoitajan rooliin liittyvistä asioista ja mentorit osaston haasteisiin
liittyvistä asioista.
Aktorien ja mentorien vertaismentorointitapaamisten keskustelut prosessien johtamisen osa-
aluella liittyivät toiminnan kehittämiseen, muutosjohtamiseen sekä yhteistyöhön. Aktorit
kuvasivat keskusteluja myös organisaatioon tutustumiseen ja tehtäväsiirtoihin liittyen. Sekä
aktorien että mentorien kuvaukset toiminnan kehittämiseen liittyvistä keskusteluista koskivat
osaston kehittämistarpeita ja toimintaprosessien kehittämistä. Aktorit kuvasivat keskusteluja,
jotka käsittelivät osaston rutiinien kehittämistä, heidän omia kehittämisajatuksia sekä
toimintaan liittyvien prosessien kehittämistä. Mentorit kuvasivat osaston kehittämistarpeisiin
liittyviä keskusteluja, jotka käsittelivät osaston toiminnan organisointia, toiminnan sujuvuutta
estäviä ongelmia ja resurssien kohdentamisen parantamista. Mentorien kuvaukset
toimintaprosessien kehittämistä koskevista keskusteluista liittyivät yksiköiden välisen
yhteistyön kehittämiseen ja toisen työn arvostamisen merkitykseen prosessien sujuvuuden
parantamisessa. Aktorien kuvaukset muutosjohtamiseen liittyvistä keskusteluista käsittelivät
työyhteisön käyttäytymisen ymmärtämistä sekä osastonhoitajan toimintaan muutostilanteissa.
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Mentorien vertaismentorointitapaamisten keskustelujen kuvaukset muutosjohtamisesta
liittyvät muutostilanteiden johtamiseen ja työyhteisön käyttäytymiseen muutoksissa. Myös
Singh ja kumppanit (2002) ovat tutkimuksessaan todenneet mentoroinnin auttavan
muutosjohtamisessa. Yhteistyöhön liittyvät keskustelut sekä aktoreilla että mentoreilla
käsittelivät sekä yksiköitten välistä että henkilökunnan sisäistä yhteistyötä. Aktorit tutustuivat
vertaismentorointikeskustelujen kautta organisaatioon, jossa työskentelivät sekä
organisaatiossa käytössä oleviin toimintamalleihin. Stead (2005) on tutkimuksessaan myös
todennut mentoroinnin edistävän organisaation ja yksilön välistä suhdetta sekä Singh ja
kumppanit (2002) ovat tutkimuksessaan todenneet mentoroinnin edistävän
organisaatiokulttuurin vahvistamista.   Aktorien kuvaukset tehtäväsiirtoja koskevista
keskusteluista käsittelivät mahdollisia työtehtävien siirtoja eri ammattiryhmiltä toiselle sekä
tehtyjen työnjaollisten muutosten läpikäyntiä.
Aktorien ja mentorien vertaismentorointitapaamisten keskustelut asiakkuuksien johtamisen
osa-aluella liittyivät hoitotyön ja sen laadun kehittämiseen. Myös Sairasen (2004)
tutkimuksen mukaan hoitotyön kehittäminen on yksi osastonhoitajien mentoroinnin
keskusteluteema. Mentorit kuvasivat keskusteluja lisäksi hoitotyön haasteista ja
potilashoitoon liittyvistä asioista. Aktorien kuvaukset hoitotyön kehittämistä koskevista
keskusteluista käsittelivät potilashoidon ja näyttöön perustuvan hoitotyön kehittämistä sekä
uusien hoitomuotojen käyttöönottoa. Mentorien kuvaukset hoitotyön kehittämistä koskevista
keskusteluista käsittelivät potilasohjauksen parantamista, potilaiden odotusaikojen
minimointia sekä asiantuntijasairaanhoitajien toiminnan kehittämistä. Aktorien kuvaukset
hoitotyön laadun kehittämistä koskevista keskusteluista käsittelivät potilastyytyväisyyttä ja
hoitohenkilökunnan motivointia potilashoitoa parantavien uusien asioiden käyttöön.
Mentorien kuvaukset hoitotyön laadun kehittämiseen liittyvistä keskusteluista käsittelivät
potilaspalautteen käsittelyä osastolla. Mentorien kuvaukset hoitotyön haasteisiin liittyvistä
keskusteluista käsittelivät potilaisiin liittyviä ongelmia sekä omaisten kohtaamisen haasteita.
Potilashoitoon liittyvät keskustelut käsittelivät potilashoitoa yleensä sekä hyvää hoitamista ja
mitä se tarkoittaa.
Aktorien ja mentorien vertaismentorointitapaamisten keskustelut henkilöstöjohtamisen osa-
alueella käsittelivät osaamisen kehittämistä, palkitsemista, työhyvinvointia ja henkilöstö-
ongelmia. Aktorit kuvasivat lisäksi keskusteluja henkilöstösuunnitteluun ja perehdyttämiseen
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liittyen. Sairanen (2004) on myös tutkimuksessaan todennut, että osastonhoitajien
mentoroinnissa henkilöstöhallinto on keskeistä.
Aktorien ja mentorien vertaismentorointitapaamisten keskustelut osaamisen kehittämisestä ja
palkitsemisesta liittyivät rakentavaan palautteen antamiseen sekä aktorien kuvauksen mukaan
rahalliseen palkitsemiseen ja mentorien kuvauksen mukaan palkitsemisen keinoihin. Aktorit
kuvasivat myös osaamisen kehittämiseen liittyviä keskusteluja henkilöstön kehittämiseen,
koulutussuunnitteluun ja kehityskeskusteluihin liittyen. Aktorien kuvausten mukaan
vertaismentorointikeskustelut työhyvinvoinnista liittyivät henkilöstön jaksamiseen,
työviihtyvyyteen sekä huumoriin työyhteisössä. Mentorit kuvausten mukaan työhyvinvointiin
liittyvät keskustelut käsittelivät osastonhoitajan keinoja työhyvinvoinnin edistämisessä,
työyhteisön tasavertaisuutta, kaikille hyvän työilmapiirin luomista sekä huumoria
työyhteisössä.  Aktorien ja mentorien vertaismentorointitapaamisten keskustelut henkilöstö-
ongelmista liittyivät henkilöstön välisiin ristiriitoihin, hankalan työntekijän kohtaamiseen.
Aktorit keskustelivat lisäksi monikulttuurisen työyhteisön ongelmista, mentorit esimies-
alaissuhteen ongelmista. Myös Bellack ja Morjianin (2005) tutkimuksen mukaan aktoreille on
mentoronnista hyötyä henkilökunnan kriisien ja vaikeiden tilanteiden selvittämisessä.
Aktorien henkilöstösuunnitteluun liittyvät keskustelut käsittelivät henkilökunnan
poissaoloseurantaa, henkilökuntavajetta, rekrytointia ja keikkatyövoiman käyttöä.
Mentorien kuvaukset vertaismentorointitapaamisten talousjohtamisen osa-alueella käytyihin
keskusteluihin liittyivät hankintamenettelyyn ja henkilöstömäärän joutavaan johtamiseen.
Hankintamenettelyä koskevat keskustelut käsittelivät hankintamenettelyn käytäntöjä,
hankinnoissa huomioitavia asioita sekä hankintoja hoitavia työntekijöitä. Henkilöstönmäärän
joustavaa johtamista koskevat keskustelut käsittelivät henkilökunnan ja sijaisten tarkastelevaa
palkkaamista.
Aktorien ja mentorien vertaismentorointitapaamisten keskustelut osastonhoitajan työnkuvasta
liittyivät osastonhoitajan tehtäviin, aktoreilla lisäksi osastonhoitajan työn haasteisiin. Aktorien
kuvaukset osastonhoitajan tehtäviä koskevista keskusteluista käsittelivät osastonhoitajan
päivittäisiä töitä ja osastonhoitajan toimenkuvaa yleensä. Mentorien kuvaukset keskusteluista
käsittelivät osastonhoitajan toimenkuvaan liittyviä tehtäviä, niiden kriittistä tarkastelua sekä
omia vaikutusmahdollisuuksia työn sisältöön. Myös Heikkilän (2004) tutkimuksen mukaan
mentorien tarjoama tuki sisältää konkreettista apua hoitotyön johtajien työssä toimimiseen.
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Aktorien kuvaukset osastonhoitajan työn haasteita koskevista keskusteluista liittyivät työssä
kohdattaviin haasteisiin ja niihin vastaamiseen sekä ongelmien käsittelyyn ja
ongelmaratkaisun näkökulman laajentamiseen.
Aktorien ja mentorien vertaismentorointitapaamisten keskustelut osastonhoitajan
työhyvinvoinnista liittyivät osastonhoitajan jaksamiseen ja työajanhallintaan. Aktorit ja
mentorit keskustelivat omasta jaksamisestaan, siihen vaikuttavista asioista ja keinoista omasta
jaksamisesta huolehtimisessa. Työajanhallintaan liittyvät keskustelut käsittelivät sekä
työajankäyttöä että työnmäärää. Lisäksi aktorit kuvasivat vertaismentorointitapaamisten
keskusteluja osastonhoitajan rooliin liittyen. Aktorit keskustelivat mentorin kanssa siitä,
millaista on olla osastonhoitaja, millaisia asioita liittyy esimiehen rooliin, mitä on hyvä
johtaminen ja kuinka he ovat sopeutuneet työyhteisöön. Myös Heikkilän (2004) tutkimuksen
mukaan mentoroinnilla on merkitystä aktorien johtajan rooliin kasvamisessa. Mentorien
vertaismentorointi tapaamisten keskustelut osaston haasteista liittyivät osaston sen hetkisiin
ongelmiin yleensä.
6.1.3 Osastonhoitajien vertaismentoroinnin toteutus
Sekä aktorit että mentorit kokivat vertaismentorointi-pilottiohjelman toteutuksen hyvänä.
Aktori – mentori parit löytyivät joko keskinäisellä sopimuksella, pari oli valittu tai aktorit
olivat esittäneet toiveita mentorin ominaisuuksissa, joiden pohjalta pari oli valittu. Parit
tapasivat vuoden kestäneen vertaismentorointi-pilottiohjelman aikana noin kerran
kuukaudessa. Tapaamiset kestivät keskimäärin puolesta toista tunnista kahteen tuntiin. Aktori
– mentori parien tapaamispaikkana oli joko toisen työhuone, oman osaston ulkopuolella
sijainnut tila organisaatiossa tai kokonaan työpaikan ulkopuolella ollut tila. Aktorit kuvasivat
vertaismentorointisuhdettaan luottamukselliseksi, avoimeksi, keskustelevaksi,
vuorovaikutteiseksi ja välittömäksi suhteeksi, jossa kemiat sopivat hyvin yhteen. Suhde oli
tasavertainen ja kollegiallinen suhde, jossa aktori – mentori roolit vaihtuivat. Mentorit
kuvasivat vertaismentorointisuhdettaan luottamukselliseksi, avoimeksi, vuorovaikutteiseksi,
tasavertaiseksi suhteeksi, jossa kemiat sopivat hyvin yhteen. Lisäksi mentorit kokivat
pystyneensä hyödyntämään vertaismentorointisuhteessaan parin erilaisuutta. Myös useissa
muissa tutkimuksissa (Bellack & Morjikian 2005, Owens & Patton 2003, Stead 2005, Waters
ym. 2003) on todettu aktorin ja mentorin tärkeimmiksi ominaisuuksiksi luottamus, avoimuus
ja vastavuoroisuus. Aktorit kokivat oman roolinsa vertaismentorointisuhteessa keskustelun
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käynnistäväksi, ihmettelijäksi. Mentorit kokivat vertaismentorointisuhteessa oman roolinsa
tasavertaiseksi kummaniksi ja kuuntelijaksi.
Aktorit ja mentorit kokivat, että vertaismentorointi-pilottiohjelman toteutuksen
kehittämistarpeiksi vertaismentorointiin osallistuvien yhteisen keskustelun lisäämisen. Lisäksi
mentorit, jotka eivät olleet kirjoittaneet tapaamisista päiväkirjaa tai muistiota, eivät pitäneet
sen kirjoittamista luontevana.
6.1.4 Osastonhoitajien vertaismentoroinnin tavoitteiden saavuttaminen
6.1.4.1 Vertaismentorointi osastonhoitajan johtamistyön edistäjänä
Aktorit ja mentorit kuvasivat vertaismentoroinnin edistäneen heidän johtamistyötään
osastonhoitajina prosessien johtamisen ja henkilöstöjohtamisen osa-alueilla. Mentorit
kuvasivat johtamistyönsä osastonhoitajina edistyneen myös asiakkuuksien johtamisen osa-
alueella. Lisäksi aktorit ja mentorit kuvasivat, että vertaismentorointi on edistänyt heidän
johtamistaan osastonhoitajan työnkuvaan ja osastonhoitajan rooliin liittyvissä asioissa. Aktorit
kuvasivat lisäksi johtamistyönsä osastonhoitajana edistyneen työhyvinvointiin liittyvissä
asioissa.
Prosessien johtamisen osa-alueella aktorit ja mentorit kokivat johtamistyönsä edistyneen
toiminnan kehittämisessä. Aktorit kokivat lisäksi johtamistyönsä edistyneen organisaatioon
tutustumisessa. Vertaismentorointi oli auttanut aktoreita huomaamaan osaston rutiineissa
kehitettävää, mentorien toimintaprosessien tarkastelu tehostui. Lisäksi vertaismentorointi oli
edistänyt aktorien organisaatioon tutustumista ja asioiden hoito sekä hallinta olivat
parantuneet. Mentoroinnin on todettu edistävän kehittävää ajattelutapaa myös aikaisemman
tutkimuksen mukaan (McAlerney 2005).
Vertaismentorointi oli edistänyt aktorien ja mentorien johtamistyötä henkilöstöjohtamisen
osa-alueella henkilöstösuunnittelussa ja henkilöstöongelmien käsittelyssä. Aktorit
ymmärsivät, että henkilökuntavaje on kaikkialle, eikä heistä johtuvaa. Mentorit kokivat oman
työyhteisön jäsentämisen edistyneen.  Aktorit ja mentorit saivat myös tukea ja erilaisia
ratkaisumalleja henkilöstöongelmien ratkottaessa.
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Aktorit ja mentorit kokivat, että vertaismentorointi oli edistänyt heidän johtamistyötä
osastonhoitajina osastonhoitajan työnkuvaan liittyen. Vertaismentorointi oli selkiyttänyt
aktorien näkemystä omista tehtävistään osastonhoitajana ja osastonhoitajan työn haasteista.
Myös näkökulma osastonhoitajien tehtäviin oli laajentunut ja työajanhallinta parantunut.
Mentorit kokivat osastonhoitajan tehtävistä suoriutumisen edistyneen. Mentorit kiinnittivät
huomiota työskentely- ja toimintatapoihin, pohtivat tehtäviensä priorisointia sekä omaa
toimintaansa. Myös osastonhoitajan työn haasteisiin vastaamisen koettiin edistyneen.
Johtamisen ongelmien samankaltaisuuden huomaaminen koettiin tukevan omaa
johtamistyötä. Lisäksi mentorit kokivat työajanhallintansa lisääntyneen. Sekä Gordon (2000)
ja Heikkilä (2004) ovat tutkimuksissaan todenneet mentoroinnin olevan hyvä menetelmä
kehitettäessä hoitotyön johtamisen taitoja.
Aktorit ja mentorit kokivat, että vertaismentorointi oli auttanut osastonhoitajan roolin
selkiytymisessä. Aktorit kokivat vertaismentoroinnin auttaneen myös osastonhoitajan roolin
omaksumisessa ja mentorit kokivat vertaismentoroinnin vahvistaneen osastonhoitajan
rooliaan. Aktorit kuvasivat saaneensa apua kasvussaan asiantuntijasta esimieheksi. Lisäksi
vertaismentorointi oli edistänyt aktorien työhyvinvointia. Vertaismentorointi oli edistänyt
aktorien työssä jaksamista, lisännyt työmotivaatiota ja antanut tukea osastonhoitajan
tehtävässä toimimiseen. Myös Heikkilän (2004) tutkimuksen mukaan aktorit kokivat johtajan
rooliin kasvussa mentoroinnilla olevan merkitystä. Lisäksi Bellackin ja Morjikianin (2005) ja
Heikkilän (2004) tutkimusten mukaan mentorointi edistää itseluottamuksen kasvua.
6.1.4.2 Vertaismentoroinnin konkreettisista vaikutuksista osastonhoitajan
johtamistyöhön
Aktorit ja mentorit kuvasivat vertaismentoroinnista olleen konkreettisia vaikutuksia heidän
johtamistyön henkilöstöjohtamisen osa-alueelle. Aktorit kuvasivat konkreettisia vaikutuksia
myös prosessien johtamisen ja talousjohtamisen osa-alueille. Lisäksi aktorit ja mentorit
kuvasivat konkreettisia vaikutuksia osastonhoitajan työnkuvaan ja työhyvinvointiin liittyen.
Aktorit kuvasivat konkreettisia vaikutuksia myös osastonhoitajan rooliin liittyen.
Henkilöstöjohtamisen osa-alueella aktorit ja mentorit kokivat vertaismentoroinnilla olleen
konkreettisia vaikutuksia johtamistyönsä henkilöstösuunnitteluun ja osaamisen kehittämiseen.
Aktorit kokivat konkreettisia vaikutuksia myös palkitsemiseen ja henkilöstöongelmien
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ratkaisemiseen. Aktorit kokivat henkilöstösuunnittelussa osaamisensa vahvistuneen ja
mentorit kokivat saaneensa erilaisia vaihtoehtoja ja ideoita suunnittelun toteuttamiseen.
Lisäksi aktorit ja mentorit kokivat kehityskeskustelujen pidon kehittyneen. Aktorien
johtamistyön osaamisen kehittämiseen ja palkitsemiseen liittyvät vertaismentoroinnin
konkreettiset vaikutukset liittyvät rakentavan palautteen antamiseen, kehityskeskustelujen
pitoon ja palkitsemisen ideoihin. Aktorit kokivat saaneensa keinoja sekä positiivisen että
negatiivisen palautteen antamiseen ja puhutteluihin. Lisäksi aktorit olivat saaneet ideoita
henkilökunnan palkitsemiseen. Aktorit kokivat vertaismentoroinnilla olleen konkreettisia
vaikutuksia myös henkilöstöongelmien ratkaisemisessa. Aktorit kokivat saaneensa
vertaismentoroinnista apua henkilöstöongelmien selvittämiseen ja he olivat löytäneet erilaisia
ratkaisukeinoja ristiriitatilanteiden ratkaisemiseksi.
Prosessien johtamisen osa-alueella aktorit kokivat, että vertaismentoroinnilla oli konkreettisia
vaikutuksia heidän organisaatioon tutustumisessa, toiminnan kehittämisessä sekä
tehtäväsiirroissa. Aktorit kokivat, että vertaismentoroinnin avulla heidän organisaatio
tuntemus oli lisääntynyt ja he seuraavat organisaation toimintaa aktiivisemmin. Aktorit
kokivat saaneensa uusien asioiden käyttöönottoihin vinkkejä ja tukea uudistusten
vastustuksen sietämiseen. Lisäksi aktorit olivat tehneet työsiirtoja ammattiryhmältä toiselle.
Aktorit kokivat asiakkuuksien johtamisen osa-alueella vertaismentoroinnista olleen
konkreettisia vaikutuksia heidän johtamistyöhönsä sekä hoitotyön kehittämisessä että
hoitotyön laadun kehittämisessä. Aktorit olivat saaneet mentorilta apua turvallisen
lääkehoidon toteutuksen suunnitteluun. Lisäksi aktorit hyödynsivät potilaiden ja omaisten
palautteita osastolla kehittämistyön tukena.
Talousjohtamisen osa-alueella aktorit kokivat vertaismentoroinnista olleen konkreettisia
vaikutuksia johtamistyöhönsä hankintamenettelyissä ja kustannustietoudessa. Aktorit kokivat
vertaismentoroinnin parantaneen heidän hankintojen ja hankintaesitysten teon sujuvuutta ja he
kokivat saaneensa erilaisia näkemyksiä tehtäviin hankintoihin. Kustannustietouden
konkreettiset vaikutukset liittyivät henkilökunnan ohjaukseen ja oman kustannustietouden
lisäämiseen.
Aktorit ja mentorit kokivat vertaismentoroinnilla olleen konkreettisia vaikutuksia
osatonhoitajan työnkuvaan liittyen. Konkreettisia vaikutuksia oli työajanhallintaan liittyen.
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Aktoreilla konkreettisia vaikutuksia oli myös osastonhoitajan tehtäviin liittyen. Aktorien
työajan ja tekemättömien töiden hallinta oli parantunut. Lisäksi aktorit kokivat oppineensa
priorisoimaan tehtäviä asioita. Mentorit kokivat työaikojen noudattamisen ja työajan käytön
parantuneen. Vertaismentorointi opetti noudattamaan työaikoja ja etsimään rauhallista aikaa
osastonhoitajan töiden hoitamiseen. Aktorit kokivat omien tehtäviensä käsittelyn
vahvistuneen. Omat tavoitteet ovat myös jämäkämmin asetettu. Lisäksi aktorit kokivat
saaneensa uutta näkökulmaa osastonhoitajan tehtäviin.
Aktorit ja mentori kokivat vertaismentoroinnista olleen konkreettisia vaikutuksia
osastonhoitajan työhyvinvointiin. Aktorit kokivat löytäneensä omat rajansa työssä. Aktorit
tutustuivat ja verkostoituivat kollegoiden kanssa ja he tiedostivat kollegoiden tuen. Mentorit
kokivat vertaismentoroinnin edistäneen heidän hyvinvointia ja jaksamista. Aktorit kokivat
vertaismentoroinnista olleen konkreettisia vaikutuksia myös osastonhoitajan rooliin liittyen.
Osastonhoitajan rooli koettiin selkiytyneen ja vahvistuneen. Aktorit olivat löytäneet oman
tyylinsä osastonhoitajina ja varmuus omaan toimintaan oli lisääntynyt.
6.1.5 Osastonhoitajien kuvaus vertaismentoroinin kehittämistarpeista
Aktorit ja mentori kokivat, että vertaismentoroinnissa on kehittämistarpeita
henkilöstöjohtamisen ja talousjohtamisen osa-alueilla. Aktorit kokivat kehittämistarpeita
myös prosessienjohtamisen osa-alueella. Lisäksi aktorit ja mentorit kokivat kehittämistarpeita
vertaismentorointisuhteeseen ja vertaismentoroinnin sisältöihin liittyen. Aktorit näkivät
kehittämistarpeita myös vertaismentoroinnin tapaamispaikkoihin liittyen ja mentorit
toteutukseen liittyen.
Henkilöstöjohtamisen osa-alueen kehittämistarpeina aktorit kokivat mentorin nimeämisen
uusille osastonhoitajille ja hoitajille sekä oman esimiehen sitoutumisen mentorointiin. Aktorit
kokivat, että jokaiselle uudelle ja aloittavalle osastonhoitajalle tulisi olla mahdollisuus
mentoriin. Aktori kokivat myös, että tämä mahdollisuus tulisi olla uusilla hoitajilla. Myös
Sairanen (2004) on tutkimuksessaan todennut mentoroinnin olevan hyvä ammatillisen
osaamisen kehittämismenetelmä hoitotyössä. Lisäksi aktorit kokivat oman esimiehensä
sitoutumisen mentorointiin tärkeänä. Tätä tulosta tukevat Watersin ja kumppaneiden (2003)
tutkimus, jonka mukaan ulkopuolisen tuen puute on mentoroinnin suurimpia puutteita ja
McAlerneyn (2005) tutkimus, jonka mukaan johtajien sitoutuminen ja tuki nähdään
72
tärkeimpänä asiana mentoroinnin onnistumisessa. Mentorit kokivat, että vertaismentoroinnin
käyttöä tulisi laajentaa organisaation eri tasoille ja sen tulisi olla luonnollinen osa
työyhteisötoimintaa. Lisäksi vertaismentorointitoiminnan tulisi olla jatkuvaa. Myös Stead
(2005) on tutkimuksessaan todennut, että mentoroinnin pysyvyys organisaatiossa tulisi
varmistaa. Mentorit kokivat, että olisi hyvä olla myös tiettyjä henkilöstöhallinnon asioita,
jotka käytäisiin läpi jossain vertaismentoroinnin vaiheessa.
Talousjohtamisen osa-alueen kehittämistarpeena aktorit ja mentori kokivat mentorointiin
käytettävän ajan. Aktorit kokivat, että mentorointiin käytettävä aika tulisi olla esimiehen
toimesta määritelty. Mentorit kokivat kehittämistarpeena vertaismentoroinnin ajallisen
mahdollistamisen. Myös Bellack ja Morjikian (2005) ovat tutkimuksessaan todenneet
mentoroinnin haasteeksi ajankäytön. Lisäksi mentorit kokivat kehittämistarpeena sen, että
olisi sovittu tietyt talouteen liittyvät asiat, jotka käydään läpi vertaismentorointitapaamisissa.
Vertaismentorointisuhteessa aktorit ja mentorit kokivat kehittämistarpeita mentoripariin
liittyen. Lisäksi aktorit kokivat kehittämistarpeita vertaismentorointiin sitoutumiseen liittyen
ja mentorit vertaismentorointiin osallistumiseen, mentorien tapaamisiin ja vaativaan
vertaismentorointisuhteeseen liittyen. Aktorit ja mentorit kokivat, että organisaatiossa olisi
hyvä olla mentorointia varten mentoripankki.  Aktorit kokivat, että mentori – aktori parin on
hyvä työskennellä eri yksiköissä. Mentorin toivotaan sitoutuvan vertaismentorointisuhteeseen
määräajaksi, jolloin mentori sitoutuu olemaan suhteessa sovitun ajan. Mentorit kokivat, että
vertaismentorointiin osallistuvalla tulee olla tarve ja motivaatio osallistua
vertaismentorointiin. Myös Owens ja Patton (2003) ovat tutkimuksessaan todenneet
sitoutumisen ja kiinnostuksen edistävän mentorointisuhteen onnistumista.  Mentorit kokivat
myös, että mentorien yhteiset tapaamiset olisi keino jakaa kokemuksia.
Aktorit ja mentorit kuvasivat kehittämistarpeita myös vertaismentoroinnin sisältöihin liittyen.
Aktorit kaipasivat ohjausta tapaamisten sisältöihin ja tutkitun tiedon käsittelyä
vertaismentorointitapaamisissa. Mentorit kokivat, että vertaismentoroinnissa olisi hyvä käydä
läpi osastonhoitajan toimenkuvaan liittyvät tehtävät. Lisäksi aktorit kokivat kehittämistarpeita
vertaismentoroinnin tapaamispaikkoihin liittyen. Aktorit kokivat, että vertaismentoroinnille




Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida uskottavuuden, vahvistettavuuden,
reflektiivisyyden ja siirrettävyyden kriteereillä (Kylmä & Juvakka 2007).
Tutkimuksen uskottavuutta vahvistaa se, että tutkija on riittävän pitkän ajan tekemisissä
tutkittavan ilmiön kanssa (Kylmä & Juvakka 2007). Tämän tutkimuksen tekijä aloitti
osastonhoitajien vertaismentorointiin perehtymisen huolellisella kirjallisuuskatsauksella, joka
uusittiin noin vuoden kuluttua. Kirjallisuuskatsauksen avulla tutkija perehtyi ja tutustui
syvällisesti tutkittavaan ilmiöön. Kirjallisuuskatsausta tehtäessä tutkija huomasi, että
osastonhoitajien mentorointia oli tutkittu erittäin vähän. Tästä johtuen kirjallisuuskatsausta
laajennettiin koskemaan myös johtajien mentorointia, jota myös oli tutkittu erittäin vähän.
Aiheesta tehdyt tutkimukset olivat pääsääntöisesti laadullisia tutkimuksia ja osittain niiden
raportoinnissa oli suuriakin puutteita. Tämä heikentää tutkimuksen uskottavuutta.
Tutkimuksen osallistujan näkökulman ymmärtäminen vaatii aikaa (Kylmä & Juvakka 2007).
Tässä tutkimuksessa tutkija suoritti haastattelut ja litteroi ne sanasta sanaan itse
mahdollisimman pian jokaisen haastattelun jälkeen (Hirsjärvi & Hurme 2008). Lisäksi tutkija
luki jokaisen haastattelun useaan kertaan läpi. Nämä auttoivat osallistujien näkökulman
syvällisessä ymmärtämisessä. Tutkija huomioi kaiken aineiston siten, että se kuvastaa
mahdollisimman tarkasti osallistujien näkemyksiä. Uskottavuutta lisättiin myös käyttämällä
suoria lainauksia osallistujien haastatteluista, joiden avulla lukija voi tutustua osallistujien
kuvauksiin ilmiöstä (Hirsjärvi & Hurme 2008). Tutkimuksen uskottavuuden vahvistamiseksi
voidaan käyttää myös aineistotriangulaatiota (Kylmä & Juvakka 2007, Polit & Beck 2006,
Tuomi & Sarajärvi 2004), jolloin tämän tutkimuksen uskottavuutta vahvistaa myös
tutkimuskohteena olevan ilmiön tarkastelu kahdesta eri näkökulmasta. Osastonhoitajien
vertaismentorointia tarkasteltiin sekä aktorin että mentorin näkemysten kautta.
Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa vahvistettavuuden näkökulmasta huomio
kiinnitetään koko tutkimusprosessiin. Tämän tutkimuksen vahvistettavuutta lisää
tutkimusprosessin tarkka kuvaus siten, että lukija pystyy sitä helposti seuraamaan.
Tutkimusprosessin aikana tutkija kirjasi ylös tutkimusprosessin keskeiset vaiheet, jolloin ne
oli helppo myös raportoida. Vahvistettavuutta lisää myös ohjaajien apu tutkimusprosessin eri
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vaiheissa. Ohjaajat seurasivat ja varmistivat tutkimusprosessin asianmukaisen etenemisen.
(Kylmä & Juvakka 2007.)
Tutkimuksen luotettavuuden refleksiivisyyttä arvioitaessa huomiota kiinnitetään tutkijan
vaikutukseen aineistoon ja tutkimusprosessiin (Kylmä & Juvakka 2007). Tässä tutkimuksessa
tutkija pyrki olemaan haastattelutilanteissa mahdollisimman neutraali. Tutkija onnistui siinä
hyvin, koska ei ollut itse osallistunut vertaismentorointiin, eikä näin voinut ottaa kantaa
osallistujien kuvauksiin. Tutkimuksen luotettavuuden siirrettävyyttä arvioitaessa huomioita
kiinnitettään siihen, kuinka hyvin tutkimuksen tulokset ovat siirrettävissä muihin
vastaavanlaisiin tilanteisiin. Siirrettävyyttä voidaan vahvistaa antamalla riittävästi kuvailevaa
tietoa tutkimukseen osallistujista ja ympäristöstä, jossa tutkimus suoritettiin. (Kylmä &
Juvakka 2007, Polit & Beck 2006.) Tässä tutkimuksessa tutkimukseen osallistujia kuvailtiin
taustatietojen avulla. Organisaatiota, jossa tutkimus tehtiin, ei kuvattu. Taustatietojen ja
organisaation, jossa tutkimus tehtiin yksityiskohtaisempi kuvailu, olisi auttanut lukijaa
tutkimuksen siirrettävyyden arvioinnissa. Näitä ei kuitenkaan haluttu tutkimukseen
osallistujien yksityisyyden suojaamiseksi tuoda esille.
6.3 Tutkimuksen eettisyys
Tutkimuksen tekoon liittyy aina eettisten kysymysten tarkastelua tutkimuksen joka vaiheessa
(Hirsjärvi & Hurme 2008). Aiheen valinnan, tutkimusmenetelmien, tutkimukseen osallistujien
aseman, tutkimusaineiston analyysin ja tutkimuksen raportoinnin tulee noudattaa eettisiä
periaatteita. Terveystieteissä tutkimuksen tulee rakentaa terveystieteiden tietoperustaa.
(Kylmä & Juvakka 2007.) Osastonhoitajien vertaismentoroinnista ei löydy tällä hetkellä
riittävästi tutkittua tietoa, joten tutkimuksella tuotettu tieto vahvistaa terveystieteen
tietoperustaa. Aihe voidaan nähdä myös yhteiskunnallisesti merkittävänä, koska
tutkimustulosten perusteella vertaismentoroinnin käyttö edistää osastonhoitajien työtä ja
työhyvinvointia.
Kohdeorganisaatiosta haettiin tutkimuksen tekemiseen tutkimusluvat. Tämän jälkeen
perusjoukolle lähettiin sähköpostitse tiedote (liite 2), jossa kerrottiin tutkimuksesta ja sen
tarkoituksesta sekä kehotettiin halukkaita osallistujia ottamaan yhteyttä tutkijaan. Lisäksi
kerrottiin, että tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja osallistumisen voi keskeyttää.
Näin varmistettiin, että tutkimukseen osallistuvalla oli riittävästi tietoa tutkimuksesta.
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Jokainen tutkimukseen osallistuja täytti ennen tutkimushaastattelun aloittamista lomakkeen
tietoisesta suostumuksesta (liite 4). (Kuula 2006, Kylmä & Juvakka 2007, Tuomi & Sarajärvi
2004, Whiting 2008.)
Tutkimukseen osallistuvan henkilöllisyyttä on suojattava tutkimuksen eri vaiheissa (Kuula
2006, Kylmä & Juvakka 2007, Polit & Beck 2006, Whiting 2008). Tässä tutkimuksessa
osallistujien nimet ovat ainoastaan suostumuslomakkeissa. Taustamuuttujalomakkeet,
haastatteluiden nauhoitukset ja litteroidut haastattelut eivät sisällä tunnistetietoja, joista
haastateltavan voisi tunnistaa. Tässä tutkimuksessa kohdeorganisaatiota ei raportoida ja
henkilöiden taustatiedot on raportoitu siten, että yksittäistä osallistujaa ei voida tunnistaa.
Tutkimuksen tuloksia kuvatessa on käytetty tutkimuksen luotettavuuden lisäämiseksi suoria
lainauksia tutkimushaastatteluista. Suorat lainaukset on valittu siten, että niistä ei yksittäistä
osallistujaa tai työyksikköä voi tunnistaa. Tutkimuksen tulokset on kuvattu rehellisesti,
tarkasti ja totuudenmukaisesti.
6.4 Päätelmät ja jatkotutkimusaiheet
Tämän tutkimuksen tulosten perusteella voidaan esittää seuraavia päätelmiä:
1. Aktoreina ja mentoreina toimineet osastonhoitajat olivat asettaneet tavoitteita BSC:n
henkilöstöjohtamisen osa-alueelle. Aktorit olivat asettaneet tavoitteita myös BSC:n prosessien
johtamisen ja talousjohtamisen osa-alueille. Lisäksi aktorit ja mentorit olivat asettaneet
tavoitteita osastonhoitajan johtamisen kehittämiseen liittyen. Aktorit olivat asettaneet
tavoitteita myös osastonhoitajan työnkuvaan ja tuen saantiin liittyen, mentorit aktorina
toimineen osastonhoitajan tukemiseen liittyen. Mentorien tavoitteet olivat myös asettamatta
tai ne olivat yhteisiä aktorin kanssa. Aktorit olivat asettaneet vertaismentoroinnille tavoitteita
mentoreita kattavammin. Heidän tavoitteensa olivat pääasiassa konkreettisia, osastonhoitajan
jokapäiväiseen johtamiseen ja työhön liittyviä sekä tuen saantiin liittyviä. Mentorien asettetut
tavoitteet painottuivat työyhteisön, itsensä ja aktorin kehittämiseen liittyviin asioihin.
2. Vertaismentoroinnissa aktoreina ja mentoreina toimineet osastonhoitajat keskustelivat
vertaismentorointitapaamisissa prosessien johtamisen, asiakkuuksien johtamisen ja
henkilöstöjohtamisen osa-alueilla olevista aiheista. Mentorit kuvasivat keskusteluja myös
talousjohtamisen osa-alueella olevista aiheista. Lisäksi aktorit ja mentorit keskustelivat
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osastonhoitajan työnkuvaan ja työhyvinvointiin liittyvistä asioista. Aktorit kuvasivat
keskusteluja myös osastonhoitajan rooliin liittyvistä asioista ja mentorit osaston haasteisiin
liittyvistä asioista. Osastonhoitajien vertaismentorointitapaamisissa käsiteltiin laajasti BSC:n
henkilöstöjohtamisen ja prosessienjohtamisen osa-alueilla olevia aiheita sekä osastonhoitajan
tehtäväkuvaan liittyviä aiheita.
3. Aktorit ja mentorit kokivat vertaismentorointi-pilottiohjelman toteutuksen hyvänä.
4. Aktorit ja mentorit kuvasivat vertaismentoroinnin edistäneen heidän johtamistyötään
osastonhoitajina prosessien johtamisen ja henkilöstöjohtamisen osa-alueilla. Mentorit
kuvasivat johtamistyönsä osastonhoitajina edistyneen myös asiakkuuksien johtamisen osa-
alueella. Lisäksi aktorit ja mentorit kuvasivat, että vertaismentorointi on edistänyt heidän
johtamistaan osastonhoitajan työnkuvaan ja osastonhoitajan rooliin liittyvissä asioissa. Aktorit
kuvasivat lisäksi johtamistyönsä osastonhoitajana edistyneen työhyvinvointiin liittyvissä
asioissa. Sekä aktorit että mentorit kokivat vertaismentoroinnin edistäneen heidän
johtamistyötään osastonhoitajina.
5. Aktorit ja mentorit kuvasivat vertaismentoroinnista olleen konkreettisia vaikutuksia heidän
johtamistyön henkilöstöjohtamisen osa-alueelle. Aktorit kuvasivat vaikutuksia myös
prosessien johtamisen ja talousjohtamisen osa-alueille. Aktorit ja mentorit kuvasivat
konkreettisia vaikutuksia osastonhoitajan työnkuvaan ja työhyvinvointiin liittyen, aktorit
lisäksi osastonhoitajan rooliin liittyen. Sekä aktorit että mentorit kokivat vertaismentoroinnilla
olleen konkreettisia vaikutuksia heidän johtamistyöhönsä osastonhoitajina. Aktorit kokivat
vertaismentoroinnilla olleen konkreettisia vaikutuksia mentoreita useampaan johtamisen osa-
alueeseen.
6. Aktorit ja mentori kokivat, että vertaismentoroinnissa on kehittämistarpeita
henkilöstöjohtamisen ja talousjohtamisen osa-alueilla. Aktorit kokivat kehittämistarpeita
myös prosessienjohtamisen osa-alueella. Lisäksi aktorit ja mentorit kokivat kehittämistarpeita
vertaismentorointisuhteeseen ja vertaismentoroinnin sisältöihin liittyen. Aktorit näkivät
kehittämistarpeita myös vertaismentoroinnin tapaamispaikkoihin liittyen ja mentorit
toteutukseen liittyen. Sekä aktorit että mentorit kokivat, että osastonhoitajien
vertaismentoroinnin tulisi olla organisaatiossa jatkuva käytäntö, jolloin jokaisella uudella
osastonhoitajalla olisi mahdollisuus osallistua mentorointiin.
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Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista selvittää vertaismentorointiohjelmiin osallistuneiden
osastonhoitajien lähijohtajien näkemyksiä vertaismentoroinnista osastonhoitajien johtamisen
kehittämismenetelmänä, jolloin saataisiin tietoa vertaismentoroinnista johtamisen
kehittämismenetelmänä kolmannesta näkökulmasta. Mielenkiintoista olisi myös selvittää
osastonhoitajien johtamisosaamisen muuttumista vertaismentorointia käytettäessä.
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Liite 1: Kirjallisuushaut.








vertaismento? 0 0 0
mento? 144 473 29
mento? and (esimiehet or osastonhoitajat) 7 36 81
mento? and terv? 5 14 0
LIITETAULUKKO 2: Kirjallisuushakujen viitemääriä Cinahl, Cochrane, Eric ja Medline
tietokannoista.
Hakusana Cinahl Cochrane Eric Medline
pee$ mento$ 105 - 196 53
mento$ - 53 - -
(mento$ or pee$ mento$) and
(nurse managers or administrative














pee$ mento$ and healthcar$ - - 1 -
mento$ and healthcar$ - - 20 -
LIITETAULUKKO 3: Kirjallisuushakujen viitemääriä Ebsco Business Source Complete,







Science Direct Scima Scopus
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Liite 2: Tiedote osastonhoitajille.
Helsinki 4.5.2008
Hyvä osastonhoitaja,
teen tutkimusta osastonhoitajien kuvauksista mentoroinnista hoitotyön johtamisen
kehittämismenetelmänä. Tutkimuksen tarkoituksena on saada tietoa osastonhoitajien
vertaismentoroinnista ja mentoroinnista menetelmänä kehitettäessä hoitotyön johtamista.
Osastonhoitajien mentorointia on tutkittu sekä kansainvälisesti että kansallisesti vähän.
Tutkimuksella saatavaa tietoa voidaan hyödyntää kehitettäessä hoitotyön johtamista.
Tutkimus on osa xxxx xxxx tulosyksikön vertaismentorointi–pilottiohjelmaa, jonka
päämääränä oli tukea vertaismentoroinnin avulla lähiesimiesten ammatillista ja
henkilökohtaista kehittymistä sekä työhyvinvointia. Tutkimuksessa haastatellaan
pilottiohjelmaan osallistuneita osastonhoitajia (n=13). Haastattelu on keskustelunomainen
tilanne, jossa Sinulla on mahdollisuus tuoda esille kokemuksiasi ja näkemyksiäsi
mentoroinnista. Haastattelu nauhoitetaan ja aineisto käsitellään täysin luottamuksellisesti.
Haastateltavaa tai tämän työpaikkaa ei voi tunnistaa missään vaiheessa tutkimusta. Tulokset
raportoidaan pro gradu –tutkielmana Kuopion yliopiston hoitotieteen laitoksella ja tulokset
julkaistaan tieteellisessä julkaisussa.
Jos olet halukas osallistumaan haastatteluun, voit ottaa minuun yhteyttä sähköpostitse tai
soittamalla. Voit osallistua haastatteluun työajallasi. Haastatteluun osallistuminen on täysin







puh xxx xxx xxxx
Ohjaajien yhteystiedot:
Päivi Kankkunen, TtT, dosentti, lehtori Tarja Kvist, TtT, kliininen tutkija
Kuopion yliopisto, Hoitotieteen laitos Kuopion yliopisto, Hoitotieteen laitos
paivi.kankkunen@uku.fi tarja.kvist@uku.fi
puh 040 821 1984                       puh 040 355 2623
Liite 3: Teemahaastettelun aihealueet.
Pro gradu –tutkielman teemahaastattelun aihealueet
Mentoroinnin tavoitteet












Millaisena koit mentorointiprosessin toteutuksen?
Tapaamiset (kuinka usein, kesto, missä)
Kuvaile mentorointisuhdettasi ja omaa rooliasiasi siinä
Mentoroinnin tavoitteiden saavuttaminen
Miten arvioit saavuttaneesi tavoitteesi?


















Osastonhoitajan kuvauksia mentoroinnista hoitotyön johtamisen kehittämismenetelmänä
koskeva hoitotieteellinen tutkimus. Tutkijana terveystieteiden maisteriopiskelija Anniina
Lahtinen.






Osastonhoitajien kuvauksia mentoroinnista hoitotyön johtamisen kehittämismenetelmänä
Pro gradu –tutkielman taustamuuttujalomake.




2 Ikä __________ vuotta











a) Kuinka kauan olet työskennellyt terveydenhuollossa?__________ vuotta
b) Kuinka kauan olet työskennellyt osastonhoitajana? __________ vuotta
c) Kuinka kauan olet työskennellyt nykyisellä osastolla osastonhoitajana? __________
vuotta




Liite 6: Esimerkki sisällönanalyysistä.














yksityiskohtaiset toimintamallit klinikanssa toimintamallit klinikassa





















järkevät tehtäväsiirrot henkilökunnan välillä













yhteistyön liittyvät ongelmat ja niiden
ratkaiseminen
yksiköitten välinen
yhteistyö yhteistyö
hoitohenkilökunnan yhteistyö
henkilökunnan
yhteistyö
